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المقدمة:  
خلال ال�سنوات الأخيرة، اهتمت العديد من الدول والمنظمات الدولية بما فيها منظمة العمل 
الدولي بجودة العمل والوظائف. وقد تزايد الوعي بهذا المو�سوع في المناق�سات التي تتم في 
الدول  النامية،  وخا�سة  تلك  الدول  التي  �سهدت  ن�سبة  متزايدة  من  تحرير  التجارة  وتعديل 
ت�شريعات �سوق العمل. ومن بينها المغرب  اأبدت موؤ�شرات جيدة من خلال تراجع معدلت 
البطالة فى ال�سنوات القليلة الما�سية. ورغم هذا، فاإن الفترا�ض العام الذي �سحب هذا الواقع 
هو زيادة عدم ا�ستقرار الوظائف. ومن اأجل فهم وقيا�ض هذه ال�سفة الموؤقتة للوظائف، كان 
لزاما الفهم الجيد لهذه الظاهرة. 
وفي  هذا  ال�ساأن،  حددت  منظمة  العمل  الدولية  ما  المق�سود  بـ»  العمل  اللائق  ».  اعتماد 
مقاربة متعددة البعاد: تامين الجور، تح�سين المهارات، تاأمين العمل، انتظام العمل، حق 
الإنابة..... 
مع هذا، ُيَعُد التعريف المفاهيمي �شرًطا �شرورًيا لكنه غير كاٍف لقيا�ض جودة العمل كما هو 
الحال في كل الت�سورات ذات البعد الجتماعي. اإذ ، ل يكفي تعريف العمل لنتمكن من ح�شره 
في معدل عبر علي ر�سده ومقارنته من حيث الزمان والمكان. وعلى �سبيل المثال من ال�سعب 
خا�سة  في  الدول  النامية  قيا�ض  الراتب  الذي  يتقا�ساه  فرد  ما  اإذا  كان  يعمل  لح�سابه  الخا�ض 
(عمل م�ستقل، عمل  اأ�شري،  الخ). كما هو الحال في المغرب، لم تكن هناك  اأية  اإح�ساءات 
حول الدخل كبعد  ا�سا�سي لجودة  العمل كذلك  ال�ساأن  بالن�سبة للاأبعاد الأخرى  المتعددة لجودة 
العمل. 
في هذه الدرا�سة، نحاول ولأول مرة في المغرب اإلقاء ال�سوء علي هذه ال�سكالية. و�سوف 
نقوم بذلك ال�ستناد الى المعايير الدولية لجودة العمل. و�سوف نركز الدرا�سات الحديثة التي تم 
تطويرها في هذا المو�سوع. وبعد ذلك �سوف نقوم بو�سع اإطار منهجي بمحتوى اإح�سائي اكثر 
تلاوؤما ومو�سوعية،. و�سوف نقوم بتطبيق هذه المقاربة على البيانات الم�ستخل�سة من البحث 
حول ال�سغل (البحث الوطني لل�سغل  9991) وذلك من خلال الحتفاظ بالوحدات الح�سائية 
الملائمة من الفئة الن�سيطة العاملة المعتمدة. وقد تم اإن�ساء موؤ�شر مركب لجودة العمل يعتمد على 
عدة مميزات للفئة الن�سيطة العاملة وظروف عملهما و�سوف يكون هذا الموؤ�شر الأر�سية لكل 
ال�ستنتاجات في هذا المجال.
  والق�سم  الثاني  من  هذا  الن�ض  يتطرق  ب�سفة  مخت�شرة  للدرا�سة  حول  جودة  العمل. 
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وخ�س�سنا الق�سم الثالث للاأ�سا�ض النظري للمقاربة المتعدد الأبعاد لمقترحة لقيا�ض جودة العمل 
ولبناء الموؤ�شر المركب. و�سوف نعود اإلي بع�ض العتبارات المنهجية حيث نحدد هدف التحليل 
الو�سيط في هذا  ال�سياق، واأي�سً ا  الم�ساهمة  القِّ يمة  للت�سنيف  الت�سل�سلي  الت�ساعدي. ونتناول في 
الق�سم الرابع الخ�سائ�ض الرئي�سية ل�سوق العمل في المغرب من خلال درا�سة العمل ومن خلال 
م�سادر البيانات الواردة في تحليلنا. ونحدد اأي�سً ا اأبعاد جودة العمل المعتمدة في هذا البحث. 
كما  نتناول  في  الق�سم  الخام�ض  النتائج  الرئي�سية  التي  تم  ا�ستنتاجها.  وبعد  ذلك  �سوف  نو�سح 
بع�ض عنا�شر جودة  العمل في  المغرب، من خلال خ�سائ�ض متعددة. وياأتي  الق�سم  الأخير 
كخاتمة مخت�شرة. 
2- اأبعاد وموؤ�شرات جودة العمل: مراجعة الدرا�صات 
في  هذا  الق�سم،  �سوف  نعر�ض  باخت�سار  الأبعاد  التي  تم  اختيارها  في  الدرا�سات  المماثلة 
لمقاربة وقيا�ض جودة العمل. اإل اأن هذه المراجعة ال�شريع للمو�سوع ل يعني اأنها �ساملة، ولكنه 
ي�سعى اإلي ب�سكل كبير اإلي ر�سم الأبعاد والموؤ�شرات الرئي�سية لقيا�ض تلك الجودة.  
من  الوا�سح  اأن  جودة  العمل  كمو�سوع   متعددة  الأبعاد  يحيُل   اإلي  ترابط  العديد  من 
الموؤ�شرات  وذلك  لمقاربته  وقيا�سه.  وهو  ما  يتطلب  في  بع�ض  الأحيان  اللجوء  اإلى  م�سادر 
للمعلومات  متعددة.  و  تجميع  تلك  الموؤ�شرات  في  ملحق  واحد  �سامل  ،  عن  طريق  ا�ستخدام 
المنهجية الإح�سائية المنا�سبة،مما �سوف يقدم وموؤ�شر اأكثر دقة و اأهمية لجودة العمل.
وي�سير  عدد  من  الدرا�سات  التي  اأجريت  على  جودة  العمل  اإلى  ما  اأنجزته  منظمة  العمل 
الدولية، بخ�سو�ض ما يطلق عليه «العمل اللائق» والذي يعتبر اأن الرجال والن�ساء «يمكن 
لهم  الح�سول علي العمل اللائق بموجب �شروط الحرية، والم�ساواة، والأمان، والكرامة»، 
وهذا في  اإطار « دمج  اأهدافه الإ�ستراتيجية الأربع وهي الرتقاء بحقوق العمال ، والحماية 
الجتماعية والحوار الجتماعي» (انظر: مكتب العمل 9991). 
لذلك، من خلال مقال غيه (( 3002 iahG) بعنوان «العمل اللائق: المفهوم والموؤ�شرات» 
ومقال  اآنكر  LA/REKNA  واآل   (3002)  بعنوان  «قيا�ض  العمل  اللائق:  نظام  الموؤ�شرات 
الإح�سائية عن طريق منظمة العمل الدولية»مروًرا بمقال بونيه و اآل ( tennoB و3002) 
(Al)  بعنوان  «مجموعة  ملحقات  العمل  اللائق»،  تم  تحديد  اأحد  ع�شر  بعًدا  لجودة  العمل. 
وتحيل تلك الأبعاد اإلي الفر�ض المتاحة لتوفير العمل ، و�شروط العمل، اجر العمل، و�ساعات 
العمل، وال�ستقرار، وتاأمين الوظيفة، والتوازن بين الحياة المهنية والحياة الخا�سة، �سمان 
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العمل،  والحماية  الجتماعية،  والتفرقة  في  العمل،  والحوار  المجتمعي،  وعلاقات  العمل، 
واأخًيرا ال�سياق القت�سادي الجتماعي. وقد تم اقتراح ما يقرب من ثلاثين موؤ�ًشرا لقيا�ض تلك 
الأبعاد المختلفة.
 اأجريت كذلك بع�ض الأبحاث (لفائدة منظمة العمل الدولية بالتحديد)في نف�ض الإطار و من 
بينها البحث البحث الم�سمى «با�ستق�ساءات تاأمين الأ�سخا�ض (sSSP)» والتي يت�ساءل فيه عن 
الحالة القت�سادية الجتماعية للم�ستركين، واآراءهم وت�سوراتهم ب�ساأن المعايير المتعلقة باأمان 
اأو عدم اأمان العمل. 
غم اأن الأبعاد المقترحة من جانب منظمة العمل الدولية في  مقاربة جودة العمل ذات بعد 
�سمولي �سواء في الدول المتقدمة اأو في الدول النامية ، اإل  اأنه لي�ض من الواقعي العتقاد باأن 
الموؤ�شرات المدرو�سة يمكن لها اأن تقدم خلا�سات مدققة ، وي�سير غيه (3002) اإلي هذه الملاحظة 
حيث يعتبر اأن  تلك الأبعاد ل يمكن لها اإل اأن تقدم اإطار عمل مرجعي فقط.   
منذ بداية عمل منظمة العمل الدولية، وحتى من قبل ذلك، اأ�سبحت ق�سية جودة العمل في 
كل اأنحاء العالم، مو�سوًعا في العديد من ال�سيا�سات في الدول المتقدمة اأكثر منها النامية. 
ففي  اوربا  مثلا،  ركز  عدد  من  الموؤتمرات  علي  هذا  الت�ساوؤل  مثل  (  موؤتمرل�سبونة 
(مار�ض 0002)، وموؤتمر ني�ض (دي�سمبر 0002)،  وموؤتمر  ا�ستوكهولم (مار�ض 1002)، 
وموؤتمرليكن (دي�سمبر 1002)). النقا�سات في هذا المو�سوع مما قادت اإلى اإدماج هذا المو�سوع 
في  الإ�ستراتيجية  الروبية  للعمل.  وقد  اأكد  موؤتمر  ليكن  ب�سكل  خا�ض  على  ع�شرة  اأبعاد 
لجودة العمل. و تغطي تلك الأبعاد خ�سائ�ض العمل ووجهات نظر كلا من اأ�سحاب العمل 
والموظفين. تلك الأبعاد ت�ستمل ب�سكل خا�ض على المرتبات، و الم�ستوى التعليمي و الموؤهلات 
، والم�ساواة بين الرجال والن�ساء، ال�سحة والتاأمين على العمل، المرونة والتاأمين، الندماج 
والو�سول  اإلي  �سوق  العمل،  تنظيم  العمل  والتوازن  بين  الحياة  المهنية  والحياة  الخا�سة، 
الحوار  الجتماعي،  وا�شراك  العمال،  التنوع  وعدم  التمييز،  واأخًيرا  الأداء  القت�سادي 
والم�ساركة في الإنتاجية. وتاأتي تلك الأبعاد مقترنة بالموؤ�شرات الهامة الرئي�سية وهو ما يتطلب 
توفير م�سادر اإح�سائية. 
وقد قام فريمج�سي و لورتي (5002) بدرا�سة تطور جودة العمل في فرن�سا في الفترة ما 
بين 2891-2002 عن طريق الربط بين م�سادر متعددة من المعلومات وعن طريق الإ�سارة 
اإلي المبحث الأوروبي. وقد قام هوؤلء الموؤلفون بتطوير موؤ�شر مركب لجودة العمل بناًء علي 
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متو�سط (توزانات متعادلة) الموؤ�شرات الع�شرة المختارة من اأحد الجوانب، وبناًء علي التحليل 
الديناميكي  المتو�سط  للموؤ�شرات  نف�سها. وي�سير  الموؤلفون  اإلي  ال�سمة  التقريبية  للمقايي�ض  المختلفة 
المقترحة للدخول اإلى مبحث جودة العمل. وقد ا�ستنتجوا نق�ض البيانات، وتراجع الموؤ�شرات 
الرئي�سية،  وفي  بع�ض  الحالت  الأبعاد  التي  تو�سي  بها  المقاربة  الأوروبي  في  مجال  جودة 
العمل.
ومن اأجل روؤية  اأ�سمل لجودة العمل في منطقة الكيبيك ((cebéuQ، قام معهد الإح�ساء 
(8002) بتطوير اإطار مفاهيمي بناًء علي ت�سعة اأبعاد تجمع في اآٍن واحد بين جودة �سوق العمل 
(الم�ستوى الكلي) وجودة العمل (الم�ستوى المتو�سط)، وجودة العمل (الم�ستوى الجزئي). ي�سير 
الم�ستوى الأول اإلي �سياق �سوق العمل (اأدني حد من ال�سن للعمل، المعايير، لإن�ساف في العمل 
والراتب، ال�سحة والأمان، الخ) 
كبير
متو�سط
�سغير
 المجموعات ال�صناعية الجتماعية
الـبيئـــــة
ال�صيا�صة والت�شريع
الجودة
�سوق العمل
ال�سكان (ن�سط وغير ن�سط)
العمل - البطالة
المعيار الدنى للعمل
 (الوظيفة - الراتب)
توزيع الدخل
اإ�سابات العمل
حدوث ا�سطرابات كبيرة
توافق العمل والأ�شرة
الوظيفة
العائد  
�ساعات العمل
ال�ستقرار
التاأهل
�ساعات العمل
التاأمين الجتماعى
نظام التقاعد
الظروف النف�سية والبدنية
العمل
ال�ستقلال المهنى
علاقات مهنية
الدعم بين الزملاء
محتوى العمل
تطوير الكفاءة
اآفاق الم�سار المهنى
بيئة مناخ العمل
العتراف بالمهنية
الم�ساركة فى القرارات
اأبعاد اخرى
ولة
لمقا
ا
ال
عم
ال
تحليلى
منظور 
الجودة
الم�صدر: معهد الح�صاء بالكيبك (8002).
دية
�سا
لقت
ا
98
الأبعادالطلب 
الإجمالي اأخرى جودة الوظيفة
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التقاعد 
جودة العطل
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�صياق
 العمل
جودة  
العمل
جودة العمل 
وال�صغل
الأبعاد 
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ي�سير الم�ستوى الثاني اإلي ظروف العمل ، وي�سير ب�سكل خا�ض اإلي حالة المرتبات، الموؤهل، 
�ساعات العمل، الإجازات، التاأمين،  اأنظمة التقاعد، الخ. ويتعلق الم�ستوى الثالث بالمن�سب 
او الفرد في حد ذاته والتي ت�سير اإلي الأ�سئلة الجوهرية المتعلقة بالعمل، مثل ال�ستقلالية المهنية، 
العلاقات المهنية، م�سمون العمل، تطور المهارات، الم�ساهمة في اتخاذ القرارات...الخ . 
وقد تم  تلخي�ض هذه الم�ستويات الثلاث في الر�سم البياني المو�سح.
s  تقييم مو�صوعي لجودة العمل
n  تقييم انطباعي لجودة العمل(الر�صى المهني)
الم�صدر: معهد الح�صاء بالكيبك (8002).
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نلاحظ  من  خلال  اح�ساء  ال�ساكنة  الن�سيطة،  التي  تتيح  القيام  بتحليل   خ�سائ�سي  لجودة 
العمل في منطقة الكيبيك فقد ثم الكتفاء  باأربعة اأبعاد فقط وهي المرتبات، الموؤهل، ال�ستقرار، 
و�ساعات العمل.    
وقد تم مقارنة هذا الإطار األمفاهيمي عن طريق معهد الإح�ساء في كيبيك مع اثنين وع�شرين 
درا�سة اأجريت حول العالم. وبناًء على خلا�سات  الأبعاد التي ذكرت في تلك الدرا�سات، 
ثم  تو�سل معهد الإح�ساء  اإلي  اأن «اأبعاد المرتبات، �ساعات العمل، وال�ستقرار هي الأكثر 
انت�ساًرا.  في  الواقع  تظهر  تلك  الأبعاد  في  كل  الدرا�سات  تقريًبا.  والأبعاد  الأخرى  الأكثر 
انت�ساًرا هي �ساعات  العمل، الظروف  النف�سية والبدنية  للعمل، والتاأمينات الجماعية واأنظمة 
التقاعد». فالقائمة التركيبية النا�سئة عن تلك الدرا�سات مو�سحة.      
وفي  �سياق  م�سابه  لل�سياق  المغربي  وهو  ال�سياق  الم�شري،  قام  اأ�سعد  و  ر�سدي  (2007) 
با�ستخدام احد ع�شر موؤ�ًشرا تتعلق باأبعاد اأربعة: الدخل، مكان الن�ساط، عدد �ساعات العمل، 
وقت  العمل،  انتظام  العمل،  التاأمين  الجتماعي،  التاأمين  ال�سحي،  عقد  العمل،  الإجازة، 
واأخًيرا  النخراط  في  العمل  النقابي.  وبتطبيق  البيانات  التي  تم  الح�سول  عليها  من  خلال 
البحثين عن العمل، اللذين اأجريا في م�شر عامي 8991 و6002، طوَّ ر الموؤلفان قيا�ًسا تركيبًيا 
لجودة العمل من خلال المنهجية الإح�سائية بناًء علي التحليل الو�سيط. وقد ا�ستخدم هذا المقيا�ض 
اأي�سً ا لدرا�سة العوامل المحددة لجودة العمل. وقد ا�ستنتج الموؤلفان اأن «نتائج تلك الورقة تتوافق 
مع ملف العمال الذين يعملون في وظائف �سيئة والتي ظهرت في الدرا�سات ال�سابقة». وفي كل 
من القطاعات الزراعية والغير زراعية يح�سل الرجال المتزوجون الذين في منت�سف الأعمار 
ال�سنية علي  الوظائف  الجيدة، ولكن  لي�ست  الن�ساء  المتزوجات.  بالإ�سافة  اإلي  اأنه في  القطاع 
الغير زراعي، وبين الحا�سلين علي الوظائف الجيدة ي�سغل اأ�سحاب الموؤهلات العليا والتعليم 
الجيد علي الوظائف الفنية/الحترافية، منا�سب اأ�سحاب العمل واأع�ساء النقابات المهنية. 
بالرغم من الهتمام المتزايد بق�سية جودة العمل في كل من الدول النامية والمتقدمة، نلاحظ 
اأن الدرا�سات  التي تناولت الم�سكلة تتم بناء علي  اأبعاد وموؤ�شرات قليلة. ولتغطية كل الأبعاد 
التي اأو�ست بها منظمة العمل الدولية فقد دعت المنظمة اإلي ا�ستخدام م�سادر اإح�سائية متعددة. 
ويظل  مفهوم  جودة  العمل  غام�سً ا  ن�سبًيا  وي�ستمل  على  حقائق  مختلفة  علي  الأقل  من  حيث 
الجانب العملي و ح�سب ال�سياق المدرو�ض و البيانات المتعددة و المختلفة بالنظر اإلي الدرا�سات 
والبيانات المتاحة. 
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3- قيا�س جودة العمل 
 في التحاليل والدرا�سات التي اأجريت علي جودة العمل وقيا�سها، كما حددنا �سابقا، يمكن 
اقتراح  العديد  من  المقاربات.  يجب  ان  يتم  اعتماد  الأبعاد  ب�سكل  متزامن  .  و�سوف  يكون 
المقيا�ض الناتج �سامًلا ومعقدًا. وتقدم بع�ض الموؤ�شرات معلومات  اأف�سل من موؤ�شرات اأخرى 
تتعلق بهده الظاهرة، ولكن ل يوجد موؤ�شر يكفي بمفرده لقيا�ض جودة العمل. ولذلك فاإن اأي 
بعد يتم تحديده من المفتر�ض اأن يوؤخذ في العتبار. 
3-1 العتبارات المنهجية   
يمكن تطوير العديد من الحجج العملية والنظرية لتبرير اللجوء اإلى مقاربات متعددة الأبعاد 
لقيا�ض جودة العمل. لذلك، فاإن تلك الملاحظة من الجانب النظري ت�ستند اإلي الحقيقة التي ت�سير 
اإلي  �سوء جودة  العمل ل  تتعلق  فقط ب�سعف  الأجر. حيث  اأنها ترجع  اأي�سً ا  اإلي غياب  اأبعاد 
اأخرى (ذكرت �سابًقا).فكل بعد يعك�ض جانبا خا�سا من هده الجودة. فالأخذ بكل تلك الأبعاد 
بطريقة اأو باأخرى يو�سح الطبيعة المتعددة الأبعاد لجودة العمل. 
ومن الناحية العملية، من اُلم�َسلم به عامة اأن موؤ�شر الأجر بمفرده ل يعك�ض جودة العمل ول 
ي�سلح لعقد اأية مقارنة ل زمنًيا ول مكانًيا. فمن خلال البحاث الح�سائية لي�ض الجر المقاربة 
او الزاوية المنا�سبة  المنا�سبة.
اإن مقاربة  جودة العمل ل يمكن لها اإل اأن تكون  متعدد الأبعاد، اأو بمعني اأو�سع واأ�سمل 
من اأن يتم قيا�سه بناًء علي موؤ�شر واحد (اأجر العامل، علي �سبيل المثال). ولهذا المقاربة المتعددة 
البعاد تتطلب ا�ستخدام بيانات فردية متعددة لأبعاد متعددة لجودة العمل. وقد كان هذا المتطلب 
عامًلا في اإحباط القت�ساديين والإح�سائيين لتطوير مقايي�ض جودة العمل التي ت�ستخدم  المقاربة 
المتعدد الأبعاد في قيا�ض هده  الظاهرة. 
بالإ�سافة  اإلي  م�سكلة  البيانات  نظرًيا وعملًيا،  يبدو من  بين  الم�ساكل  الجوهرية لتجاهات 
قيا�ض جودة العمل هو �سعوبتها، بل وال�ستحالة العملية لقيا�ض كل اأوجه جودة العمل في اآن 
واحد . في  الواقع  ب�سبب  الطبيعة  المعقدة والمتعددة  الأبعاد، توجد  بال�سا�ض  اأكثر من مقاربة 
لقيا�ض  م�ستوي  جودة  العمل.  وفي  الواقع  توؤدي  تلك  المقاربات  ،  اإلى  ظهور  م�سكلة  اختيار 
الأبعاد التي �سيتم ا�ستخدامها واأي�سً ا م�سكلة اختيار الموؤ�شرات (المزدوجة اأو الم�ستمرة) التي يجب 
اأن تكون موجودة في كل المقايي�ض التي يتم اقتراحها لقيا�ض جودة العمل. وبعد ذلك وبافترا�ض 
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اأن م�سكلة الأبعاد التي �سوف يتم ا�ستخدامها قد تم حلها، تظهر م�سكلة اأخرى تتعلق بتجميع (اأو 
عدم تجميع) تلك الموؤ�شرات في موؤ�شر تركيبي �سامل با�ستخدام نظام دقيق ومو�سوعي.   
ودائما في اطار م�سار تطوير  مقيا�ض متعدد الأبعاد لجودة العمل، تظهر م�سكلة تطوير 
ملحق اأو مقيا�ض متفق عليه للجودة ي�ستمل على الموؤ�شرات الفردية المتعددة الأبعاد لقيا�ض جودة 
العمل. في هذا التخاه هل ينبغي اول التاأ�سي�ض لقيا�ض اأحادي البعد ، ثم في الخطوة الثانية نقوم 
بتجميع تلك الأبعاد في مقيا�ض واحد متعدد الأبعاد لقيا�ض جودة العمل؟. اأو، علي العك�ض، هل 
ينبغي  اأن نبداأ بقيا�ض الأبعاد المتعددة لجودة العمل علي الم�ستوى الفردي، والذي يقي�ض بكل 
وحدة اإح�سائية (العامل) علي حدة ثم بعد ذلك نقوم بتجميع تلك الأبعاد للح�سول علي مقيا�ض 
نهائي واحد متعدد الأبعاد لجودة العمل؟
من  الوا�سح  اأننا  اإذا  لم  ن�ستطع  اأن  نجمع  الأبعاد  المختلفة  لجودة  العمل  في  موؤ�شر  واحد 
مركب، ثم في ملحق مقبول، ف�سيكون من ال�سعب اأحيانا اأن نقدر ظاهرة جودة العمل لدولة 
ما اأو لمنطقة جغرافية. 
وبعد التغلب علي بع�ض الم�ساكل العملية والنظرية المتعلقة بالمقاربة المتعددة  الأبعاد لظاهرة 
قيا�ض جودة العمل اأثناء ال�سنوات القليلة الما�سية، ا�سبحت المقاربة المتعددة البعاد دات ال�سا�ض 
الح�سائي مطلوبة اكثرفاكثر في هذا المجال. وقد تم تطوير العديد من المقاربات اأي�سً ا، والتي 
اقترحت  لبع�ض  الظواهر  الم�سابهة (والتي  ت�ستمل علي  �سبيل  المثال علي ظاهرة  الفقر، والتي 
اأثيرت بقوة في تلك الدرا�سة). وقد غير ا�ستخدام هده المقاربة ب�سكل وا�سح، علي الأقل جزئيا، 
من ت�سور تلك الظاهرة و�ساعد في توجيه ال�سيا�سات �سد عدم ا�ستقرار  العمل. و�سوف نعود 
اإلي اأحد تلك المقاربات: وهي المقاربة الو�سيط التي ت�ستند اإلى تحليل التطبيقات المتعددة.          
3-2 هدف المبحث الو�صيط في مبحث جودة العمل
نهدف  هنا  اإلي  القيام  بنقلة  نظرية  نحو  اإيجاد  مقاربة  متعدد  الأبعاد  لقيا�ض   هده  الظاهرة 
لتجاوز محدودية التحليل اأحادي الأبعاد لجودة العمل،. واحدة من مراحل المنهجية  الو�سيطة 
المقترحة  هنا  هو  تكوين  موؤ�شر  مركب،  من  قائمة  الموؤ�شرات  المبدئية  المتعلقة  بالأبعاد  المختلفة 
لجودة وظيفة الأفراد (الن�سيطين العاملين).
من المفتر�ض  اأن يلخ�ض هذا الموؤ�شر حالة الوحدات الإح�سائية بالنظر الى المنا�سب التي 
تحتلها: و�سوف ي�سمي موؤ�شر جودة العمل (موؤ�شر جودة العمل IQE). المقاربة الماخود بها في 
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هذه  الدرا�سة  تتا�س�ض على  المنهجية الإح�سائية  المتعددة (الو�سيطة). تتج�سد في جعل  البيانات 
متجان�سة رغم طبيعتها المختلفة وذلك تبًعا لعدة متغيرات، ثم اإلقاء ال�سوء على الربط فيما بينها. 
وتحليل التطابقات المتعددة (ACM) الموجود في الدرا�سات المتزامنة للمتغيرات المتعددة المتعلقة 
بجودة العمل. 
وظهرت ال�سياغة الأ�سا�سية لتحليل المتطابقات المتعددة  ACM في  ال�سبعينيات من القرن 
الما�سي.  وهي  الأ�سلوب  الإح�سائي  الأف�سل  للمتغيرات  اأو  الموؤ�شرات  المبدئية  لنوع  الفئة  اأو 
الموؤ�شرات التي من الممكن اأن يتم ترميزها تحت �سكل ثنائي اأو نوعي. ويهدف تحليل المتطابقات 
المتعددة   MCA كغيرها من التحليلات الإح�سائية الأخرى المتعددة الأبعاد اإلى تحديد ف�ساء 
دي ابعاد اقل يمكن ان ن�سقط عليه �سحابة من الوحدات ( الفئة الن�سيطة العاملة) و/ او المتغيرات 
المحتف�ض بها فهي تهدف في المرحلة الولى الى تحديد المحور الول الي تكون فيه �سحابة النقط 
اقل ت�سوها عند ال�سقاط ي�ستحود هذا المحور بحكم تعريفه على الن�سيب الكبر من الت�ستت و 
التباين الكلي ل�سحابة النقط او المعلومات التي يت�سمنها و ي�سمى من حيث جودة العمل بالموؤ�شر 
المركب لجودة العمل ويمثل المو�شر المركب لجودة العمل الذي يتم ا�ستنتاجه  عبر تطبيق تحليل 
التطابقات  المتعددة  المحتفظ  بها  ب�سكل مو�سوعي و  باقل  اعتباطية ممكنة  تمكن طريقة تحليل 
التطابقات المتعددة تحليل التالفات و التطابقات بين المتغيرات المختارة و الموؤ�شر المركب لجودة 
العمل. 
وموؤ�شر  جودة  العمل  الذي  يطرحه  تحليل  التطابقات  المتعددة  MCA  هو  ترابط  خطي 
لأ�سكال المتغيرات الأ�سا�سية الأقل تع�سًفا بقدر الإمكان. وبمجرد تحديد هذا المحور فقد يتعلق 
الأمر بالبحث عن محور ثان حيث تكون فيه �سحابة النقط اقل ت�سوها عند ال�سقاط، في الوقت 
الدي �ستظل فيه عمودية على المحور الأول. وعملية ا�ستخراج المحاور المتو�سطة هذه يمكن 
اأن تتكرر، حتى ت�سترد �سلامة جمود (التنوع الكلي) الكمية  القليلة. ويتيح تحليل المتطابقات 
المتعددة  اأي�سا  تحليل  العلاقات  والروابط  بين  المتغيرات  الموجودة  في  موؤ�شر  جودة  العمل. 
وبمجرد ا�ستنتاج موؤ�شر جودة العمل، ي�سير تق�سيم العمال اإلي تطور اأق�سام جودة العمل4. 
3-3 م�صاهمة الت�صنيف الت�صل�صلي الت�صاعدي
ل�ستنتاج العينات المتجان�سة من العمال طبًقا لجودة العمل، في هده الدرا�سة، تم ا�ستخدام 
طريقة الت�سنيف الإح�سائي التي تبدو اأقل تع�سًفا. وهي طريقة الت�سنيف الت�سل�سلي الت�ساعدي 
4الطار في الملحق رقم (1) يعطي ت�صكيل ح�صابي ومف�صل عن ACMالتي تم ا�صتخدامها
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(HAC). وتهدف طريقة الت�سنيف الت�سل�سلي الت�ساعدي  HAC اإلي التاأ�سي�ض  ب�سكل من�سجم 
لمجموعة الأفراد الأكثر تجان�سا فيما يتعلق بالموؤ�شرات والمتغيرات الم�ستخدمة (�سواء ب�سكل مبا�شر 
اأو من خلال المتو�سط الذي تم ا�ستنتاجه من تحليل المتطابقات المتعددة).
والـHAC  هو  طريقة  ت�سنيف  تهدف  اإلي  تطوير  طبقات  الأفراد  ب�سكل  مت�سق.  وتلك 
المجموعات  متجان�سة  علي  قدر  الإمكان  طبًقا  لبع�ض  المقايي�ض.  وتختلف  تلك  المجموعات  من 
الداخل عن بع�سها البع�ض. بمعني اآخر، يوجد حد اأق�سي من الختلاف داخل تلك التق�سيمات، 
اأو، حد اأدني من التنوع. ويتم الح�سول علي هذا الق�سم با�ستخدام عملية خوارزمية متكررة: 
وفي كل مرحلة يتم تجميع عن�شر للمجموعة علي اأ�سا�ض قاعدة القرار بناء على الحد الأدنى من 
معايير الم�سافة. وقد تم عر�ض معايير متعددة للتجميع (�سواء مت�سابهة اأو غير مت�سابهة) الم�سافة 
وبين  الطبقات تعتمد هذا الم�ستوي. 
ا�ستخدام  مبحث  الـHAC   في  مجال  جودة  العمل  بعد  تحليل  التطابقات  المتعددة  ACM 
لن�ساء طبقات متجان�سة. والمتغيرات الم�ستخدمة من الممكن اأن تكون من بين المتغيرات الأ�سا�سية 
الم�ستخدمة في تحليل  التطابقات  المتعددة  ACM. ومقيا�ض  CAH الم�ستخدم في  قيا�ض الجودة 
هو  العلاقة  بين  الجمود  القائم  بين  الطبقات  عن  طريق  الجمود  الكلي  للكمية  القليلة  للاأفراد. 
وكلما كانت هذه العلاقة مرتفعة، كلما �سكل الأفراد مجموعات متجان�سة ب�سكل وا�سح مختلف 
عن  بع�سها  البع�ض.  وفي  هذا  الم�ستوي  عموًما،  يكون  التحكيم  مطلوبا  بين  عدد  �سغير  من 
المجموعات  وجودة  الت�سنيفات،  بمعنى،  بين  تف�سير  النتائج   وموثوقية  المعلومات  التي  يتم 
الح�سول عليها. 
يئدي الـHAC اإلي اإن�ساء �سجرة ت�سل�سلية، وهو الت�سنيف الذي يو�سح تق�سيم ال�سكان اإلي 
مجموعات فرعية طبًقا ل�سل�سلة التجمعات. وتلك ال�سجرة الت�سل�سلية ت�ساعد علي ت�سور ت�سل�سل 
التق�سيمات التي يتم الح�سول عليها عن طريق القطع المتوا�سل. الق�سام تت�سمن عدد اقل من 
الجزاء بالمقارنة مع قطع ال�سجرة  الت�سل�سلية (علي �سبيل المثال، الجذر الذي يكون عادة في 
القمة). يوؤدي القطع الذي يتم تحت العقدة الأولي من ال�سجرة اإلي اأن كل ق�سم �سوف يحتوي 
فقط علي �سخ�ض (وهذا  الق�سم هو  اأ�سا�ض  ال�سجرة   الت�سل�سلية). وعلي  العك�ض،  يوؤدي  القطع 
الذي يحدث خلف الجذع اإلي ق�سم واحد يحتوي علي كل الأفراد. 
دائما  ما  تكون  الـHAC  �شرورية  لمتابعة  المراحل  المختلفة.  الخطوة  الأولي  هي  اختيار 
المتغيرات التي تمثل الأفراد (الفئة الن�سيطة العاملة) الذين �سيجري عليهم التق�سيم. وفي حالة 
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ما اإذا كانت البيانات الملحوظة هي قيمة مجموعة المتغيرات الرقمية للاأفراد، يمكن اأن نختار 
اإجراء ت�سنيف للاأفراد اأو ت�سنيف للمتغيرات. وفي حالتنا (لتحليل جودة العمل) ما يهمنا هو 
ت�سنيف الأفراد. وربما لذلك نختار اأن نحتفظ ببع�ض المتغيرات الهامة المتعلقة بالأفراد (وهي 
تلك المتغيرات التي ا�ستخدمت في و�سف الأفراد) واأن نفهم ت�سنيف الأفراد من خلال و�سف 
تلك المتغيرات. 
وعلى الم�ستوى الإح�سائي الأمر ذاته ينبغي لنجاز تحقيق الـCAH للاأفراد عبر متغيرات 
رقمية مركزة منخف�سة عن  الـ CAH من العامل التي تتم عبر تحليل و�سيط يعتمد علي تلك 
المتغيرات ذاته.
4- م�صادر البيانات وخ�صائ�س �صوق ال�صغل في المغرب    
4-1 بحث �صوق ال�صغل في المغرب:
الم�سدر ال�سا�سي لبيانات بطريقة اقت�سادية جزئية ل�سوق ال�سغل  هو البحث الوطني لل�سغل. 
ويهتم هذا البحث بالخ�سائ�ض الجتماعية الثقافية وال�سكانية (الن�ساط، العمل، البطالة، ونق�ض 
العمل)  والتركيبات  المهنية  الجتماعية  للعمل ويعتبر  هذا  البحث  �سنويا ودائما،  والذي  تن�شر 
نتائجه وطنيا ح�سب مجال الإقامة و المناطق القت�سادية. 
وتتوافق المفاهيم والتعريفات الأ�سا�سية الم�ستخدمة مع تو�سيات منظمة العمل الدولية TIB. 
وقد تم اأول بحث وطني لل�سغل (SEN) في عام 6791، يتم ن�شر معلومات ربع �سنوية من 
نتائج البحث. بداية من عام 6991، يتم ن�شر معلومات ربع �سنوية من نتائج الفح�ض. بداية 
من عام 9991،  امتد مجال  البحث  اإلي  المناطق  القروية وامتد تجميع  البيانات  اإلي  الأن�سطة 
الثانوية  لل�ساكنة  الن�سيطة. وفيما يلي  بيانات ال�ستق�ساء  التي قمنا  با�ستخدامها هنا  لتنفيذ تحليل 
مختلف لجودة العمل في المغرب. المحاور المعتمدة لجمع المعلومات هي كالتالي:  
 - تحديد عدد الأ�شر وخ�سائ�سهم الديموغرافية (العلاقات الأبوية، الجن�ض، ال�سن، 
الحالة الجتماعية ومحل الميلاد)الم�ستوى الثقافي (م�ستوى التعليم ،ال�سواهد،المية)
- نوع الن�ساط للاأ�سخا�ض من 7 �سنوات فما فوق
- خ�سائ�ض  ال�ساكنة  الن�سيطة  العاطلة: نوع  البطالة، مدة واأ�سباب  البطالة،  الت�سجيل في 
موؤ�س�سة للو�ساطةفي الت�سغيل، و�سائل البحث، مجال البحث، المن�سب المرغوب، مكان العمل 
المرغوب فيه.
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- الخ�سائ�ض المهنية للفئة الن�سيطة: المهنة، نوع الن�ساط القت�سادي، الو�سعية في العمل، 
انتظام  العمل، قطاع  العمل، �سن الح�سول على عمل، معلومات عن  التعيينات الحديثة في 
�سوق  العمل  (التاريخ، ووقت  البحث  الأول عن عمل،  المن�سب في  العمل  الأول،  الو�سيط 
الذي ا�ستخدم للح�سول على العمل الأول)
- اعدم تلاوؤم العمل مع كفاءة الفئة الن�سيطة : الق�سايا التي اقترحت في هذه العينة عبارة 
عن اأ�سئلة تتعلق بالجهة الو�سيطة في الح�سول على العمل.تهدف قيا�ض عدم تلاوؤم الكفاءات 
مع المن�سب يتعلق المر بالمدة ال�سبوعية التي يق�سيها ب�سكل معتاد في البحث او عدم البحث 
عن عمل ا�سافي او جديد. 
3-2 الخ�صائ�س الرئي�صية ل�صوق العمل في المغرب: 
ظلت  م�سكلة  ال�سغل  في  المغرب  تحت  تاأثير  العديد  من  العوامل  منذ  ما  يزيد  علي  اأربعين 
�سنة، مثل ، التركيب ال�سكاني وتطوره، م�ستوى التعليم والأمية، الإطار التنظيمي الموؤ�س�سي 
الذي يحكم �سوق العمل والإطار القت�سادي الكلي الذي يوجه ال�سيا�سة العامة للبلاد، المواقف 
المختلفة  التي  تعتمد على  ما  اإذا كان  العمل يخ�ض  المدينة  اأم  القرية. وقد تم  تر�سيد  ال�سيا�سات 
المختلفة في هذا المجال ب�سكل خا�ض عن طريق خلق فر�ض عمل  جديدة للتعامل مع المعدلت 
العالية من البطالة التي ي�سهدها المغرب خا�سة خلال الثلاثة عقود الأخيرة. ومن خلال اأي�سا 
�سن  ت�شريع جديد  للعمل  يوؤكد مرونة  العلاقات  بين  الم�سغلين  و  العمال.  وقد  تبن  المغرب في 
4002  قانون جديد للعمل يجمع المبادئ الأ�سا�سية التي اأو�ست بها منظمة العمل الدولية. وقد 
و�سع هذا القانون تغيرات تو�سح العلاقة بين الم�سغلين و العمال،  و الموؤ�س�سات الجتماعية 
واإعادة  التاأكيد علي الحقوق و الحريات  الأ�سا�سية  للعمل،  ا�ستقرار  العلاقات بين  الم�سغلين و 
العمال  و الوقاية من المنازعات الجماعية  من خلال تفعيل اإجراء ف�ض المنازعات الجماعية 
للعمل. وقد منع قانون العمل اأي انتهاك للحقوق و الحريات الأ�سا�سية للعمال داخل ال�شركة، 
كذلك التمييز اأيا كان نوعه (العرق ، الجن�ض، الإعاقة ، الدين، الراأي،...الخ)
ب�سكل مرقم و ح�سب البحث الوطني لل�سغل  في 8002، قدر معدل الن�ساط الذي يعك�ض 
م�ساركة ال�سكان في �سن 15 فما فوق في �سوق العمل بحوالي 15% (95% في المناطق القروية 
و54% في المناطق الح�شرية). وكان معدل الن�ساط بين الرجال ثلاثة اأ�سعاف تقريبا من معدل 
الن�ساء (5.7 مقابل 6.62%).
بالإ�سافة اإلي اأن الزراعة ت�سغل ن�سبة كبيرة من العمال. حيث اأن ن�سبة 14% من العمال 
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يعملون في هذا القطاع في عام 8002 مقابل 84% في عام 9991. ويكون ذلك، بالطبع، في 
المناطق الريفية حيث ي�سل معدل العاملين في القطاع الزراعي اإلي3.57% في 8002 مقابل 
28% في 9991. وفي المدن الخدمات هي الأكثر اأهمية. حيث تجذب التجارة  ما يقرب من 
خم�ض ال�ساكنة الن�سيطة العاملة، وتوظف الإدارة العامة وتقديم الخدمات الجتماعية للمجتمع 
ما يقرب من 18% ت�سغل ال�سناعة والبناء الأ�سغال العمومية (PTB) ما يقرب من (13%).
   يظل  القطاع  الخا�ض  بالن�سبة  للقطاعات  الن�سيطةالكثر  توفيرا  لفر�ض  ال�سغل  .  حيث 
ي�ستمل بمفرده علي 19% من العدد الكلي لل�ساكنة الن�سيطة العاملة على الم�ستوى الوطني (8.38 
في المناطق الح�شريةو4.89 في المناطق القروية). ويقدم القطاع العام اأغلبية فر�ض ال�سغل 
ل�سكان  الحوا�شر   حيث  ت�سل  ن�سبة  الموظفين  في  المناطق  الح�شرية  على  51%  وفي  المناطق 
القروية 5.1% من فر�ض ال�سغل. 
بالإ�سافة  اإلي  اأن  الن�ساط  القت�سادي  الغير مدفوعة الجر  و  التي  ت�سبه   الدعم  الأ�شري 
ت�ستمل  علي  تقريبا  واحد  من  بين  خم�سة  في  عام  8002  (اثنين  من  بين  خم�سة  في  المناطق 
القروية). وفي المناطق الح�شرية حيث يكون العمل مدفوعة الأجر (4.56%)، تكون حالة 
الدعم العائلي قليلة اأو حتى تافهة (0.4%). وتكون تلك الحالة معروفة بين الن�ساء ب�سكل اأكبر 
من الرجال. وينبغي اأن نذكر باأن اأغلبية الن�ساء اللاتي يعملن في هذا (ربات منازل). وتكون 
ن�سبة كبيرة منهم تابعات للدعم الأ�شري. وكانت نتيجة كلا من العائق الثقافي لعمل المراأة بالأجر 
في المناطق القروية وغياب الفر�ض الحقيقية للوظائف في هدا الو�سط، زيادة معدلت الدعم 
العائلي للن�ساط الن�سائي ب�سكل اأعلي من الرجال المناطق الح�شرية ب�سكل اأكبر منه في المناطق 
القروية. وبالرغم من ان. اإذا كانت فر�ض المراأة في الدخول اإلي �سوق العمل محدودة، فاإن 
الن�ساء اللاتي يح�سلن علي عمل  ل�سد احتياجاتهن �سوف تختار العمل في مجالت العمل الأقل 
جودة والتي تتميز باأنها غير م�سمونة و مو�سمية والتي تتطلب يد عاملة غير موؤهلة . 
ويجب  اأن  نتذكر  اأن  الحقيقة  التي  ت�سير  اإلي  اأن  الن�ساء  يعانين  من  راأ�ض  المال  الب�شري 
المنخف�ض مقارنة بنظائرهن من الرجال، حيث يعملن في اأن�سطة ل تقدم لهم المتطلبات المعي�سية 
الكافية دون وجود  توقعات  للتطور. وعلي  العك�ض  يتميز  الرجال  بالم�ستويات  المنخف�سة من 
الأمية  والم�ستويات  الأعلى  من  التعليم  والح�سول  علي  منا�سب  مهمةو  التي  تمنحهم  و�سعية 
اقت�سادية اجتماعية  اأف�سل في المجتمع. وين�ساأ هذا  الظلم الجتماعي وعدم  الم�ساواة، واللذان 
يعبران بو�سوح عن اأبعاد جودة العمل، التركيبات الجتماعية ال�سلبة  التي لم تتغير والتي 
تمنح  المراأة م�ساحة  اأقل في الحياة الجتماعية والقت�سادية في  الدولة، وبالرغم من ذلك  فقد 
�سهدت المغرب تقدما وا�سحا في مجال ت�شريع العمل الذي يتعلق بهده الم�سكلة. 
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في  الواقع،  �سادق  المغرب  علي  العديد  من  المعاهدات  الدولية  لتح�سين  جودة  العمل  فيما 
يتعلق بالم�ساواة بين الن�ساء والرجال في المجال القت�سادي وكذلك تلك المتعلقة باإزالة كل اأ�سكال 
التمييز �سد الن�ساء في المعاهدة5 رقم 1116 المتعلقة بالتمييز العن�شري في الحياة المهنية والوظيفية 
و في المعاهدة رقم 0017 المتعلقة  بالم�ساواة في المرتبات بين الذكور والن�ساء في العمل والقيمة 
الم�ساوية  من  العمل  رقم  8318.  والتي  تتعلق  بال�سن  الدنى  للعمل.  ولكي  تفي  باللتزامات 
الدولية بهذا المجال، ولم تدخر الهيئة الت�شريعية بالمغرب جهًدا في العمل على �سمان م�ساواة 
الن�ساء والرجال في العمل.
وبنف�ض الطريقة، بخ�سو�ض ت�شريعات العمل المطبقة على الماأجورين في الوظائف العمومية 
في كل من (التجارة وال�سناعة والمهن الحرة والتعاونيات والجمعيات اإلخ..) كما هو الحال في 
الو�سعية العامة للوظيفة بالقطاع العام تكون الن�ساء متحررات كالرجال في القيام باأي ن�ساط 
دون  قيد  واأن تحتل  اأية وظيفة  بالقطاعات  القت�سادية والجتماعية  المختلفة  القانون  المغربي 
ين�ض كذلك  على الم�ساواة في المرتبات  في نف�ض العمل بين الرجال والن�ساء الذي ي�ستغلون به. 
ومع الأخذ في العتبار الحالت الخا�سة بالن�ساء يت�سمن الت�شريع اأي�سً ا ن�سو�ض خا�سة تتعلق 
بالن�ساء وهي طبيعية وكذلك ايجابية للن�ساء تاأخذ بالح�سبان مكانتها الجتماعية كربة بيت، من 
ناحية، و مكانتها في المجتمع كاأم. ومن الناحية الأخرى يمنعها من القيام ببع�ض الأعمال التي 
ت�شر ب�سحتها واأي�سً ا الأعمال التي تتطلب جهدا من نوع خا�ض.
وفيما يتعلق بال�سكان العاطلين عن العمل بالمغرب فلقد بلغ اأعلى م�ستوى له في عام 9991 
وهو  0003341  من  غير  العاطلين  (0002611  بالمناطق  الح�شرية  و000172  بالمناطق 
القروية) والذي يقدر معدل البطالة به بحوالي 41% (22% بالمناطق الح�شرية و4.5 % بالمناطق 
القروية). وفي عام 8002 اأظهرت هذه الأرقام انخفا�سً ا ملحوًظا ي�سل اإلى 0008701 من 
العاطلين (000168 بالمناطق الح�شرية و000712 بالمناطق الريفية) بمعدل بطالة ي�سل اإلى 
6.9% (7.41% بالمناطق الح�شرية و4% بالمناطق القروية). وعلى الرغم من هذا النحدار 
لمعدل البطالة بالمغرب ل يزال يوؤثر بوجه خا�ض على ال�سباب الذين يتراوح اأعمارهم من 51 
اإلى 343 �سنة وخا�سة في المناطق الح�شرية، كما هو مو�سح بجدول البيانات التالي. وكلما 
ازداد  التعليم  العالي  كلما  زاد  معدل  البطالة  مما  يعني  اأن  ال�سواهد  لتحميه  من  هدا  الم�سكل. 
5 WADEC (معاهدة لإلغاء جميع اأ�صكال التمييز العن�شري �صد المراأة).
6 معاهدة TIB رقم 111 الخا�صة بالتمييز في العمالة والوظيفة والذي تم تفعيله عام 0691.
7 معاهدة TIB رقم 001 تتعلق بالم�صاواة في المرتبات الخا�صة بعمل الرجل والمراأة بالن�صبة للعمل الم�صاوي 
في القيمة والذي تم تفعيله في عام 3591.
8 معاهدة TIB رقم 831 تتعلق بال�صن الأدنى للعمل والذي تم تفعيله في عام 3791.
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ب (9991-8002)
ين ملخ�س عن تطور بع�س الموؤ�شرات عن �صوق العمل بالمغر
جدول (1) يب
الموؤ�شر
9991 
8002 
لح�شرية
 المناطق ا
 المناطق الريفية
 
لح�شرية 
 المناطق ا
 المناطق الريفية 
 �صوًيا 
1- تاأثير ال�صكان (%)
معدل الن�صاط
1.84 
1.36 
4.45 
7.44 
0.95 
6.05 
بالن�صبة للن�صاء
4.42 
9.33 
2.92 
2.22 
1.23 
9.62 
ف التي يعمل بها ال�صكان
2- الوظائ
بالن�صبة للن�صاء
7.22 
0.53 
5.92 
7.02 
2.33 
1.72 
فرع الن�صاط
الزراعي
7.5 
6.18 
8.74 
5.5 
3.57 
9.04 
ال�صناعي
6.42 
1.5 
8.31 
8.02 
1.5 
8.21 
PTB (البناء وال�صغال)
8.8 
7.3 
0.6 
2.11 
606 
9.8 
تجاري
0.91 
2.4 
8.01 
9.91 
4.5 
5.21 
الموا�صلت والت�صالت
2.5 
3.1 
0.3 
8.6 
1.2 
4.4 
الإدارة العامة
1.02 
0.2 
0.01 
9.71 
3.2 
0.01 
م�صالح اأخرى
3.61 
0.2 
4.8 
7.71 
1.3 
3.01 
N
m.d
d
3.0 
1.0 
2.0 
2.0 
1.0 
2.0 
قطاع العمل
الإدارة العامة
9.71 
5.1 
8.8 
8.41 
5.1 
0.8 
لخا�س
القطاع ا
9.2 
4.0 
5.1 
9.01 
1.0 
0.1 
لخا�س
القطاع ا
2.97 
1.89 
7.98 
3.38 
4.89 
0.19 
االم�صتوى الدرا�صى 
بدون م�صتوى
4.52 
7.46 
5.64 
9.81 
7.45 
1.73 
ابتدائي
7.44 
2.62 
8.43 
2.82 
8.52 
9.62 
اعدادى
8.41 
0.2 
9.7 
5.81 
9.8 
6.31 
ثانوي
2.61 
6.2 
3.9 
- 
---- 
تابع جدول (1)
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لى
العا
0.11 
5.0 
4.5 
2.41 
7.0 
4.7 
اآخرين
1.4 
6.6 
4.5 
0.4 
3.7 
7.5 
ال�صن
43-51
6.74 
2.65 
2.25 
5.34 
7.05 
2.74 
95-53
9.74 
2.53 
1.14 
8.25 
2.04 
4.64 
ما فوق06
5.4 
6.8 
7.6 
7.3 
1.9 
4.6 
المرتب
8.46 
9.71 
8.83 
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5.72 
معدل مالبطالة
بدون م�صتوى
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3.72
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3.71
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6.12
5.51
8.02
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42-51
8.73
6.8
5.02
8.13
7.8
3.81
43-52
2.03
0.7
9.02
2.02
3.4
5.31
44-53
4.01
0.3
4.7
7.7
7.1
2.5
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0.5
1.1
9.2
1.3
9.0
0.2
ن�صبة العطالة
6.57
2.45
6.17
9.37
7.15
4.96
في التواريخ المبينة
الم�صدر: عمليات م�صح الوظيفة التي اأجرت 
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و  للاأ�سف  اأنه  في  عام  8002  م�ست  البطالة  73%  من  اال�سخا�ض  دوي  الم�ستوى  الدرا�سي 
المتو�سط الإعدادي  اأو الثانوي (62% بالمناطق القروية و24% بالمناطق الح�شرية). و الذين 
م�ستوياتهم مرتفعة  ت�سل  ن�سبتهم 6.91% من  العاطلين عن  العمل (91%  بالمناطق الح�شرية 
و82% بالمناطق القروية.
وما  نلحظه  ب�سكل  خا�ض  من  خلال  البيانات  هو  اأن  �سوق  العمل  المغربي  يقدم  فر�ض 
متو�سطة ن�سبًيا بخ�سو�ض توفير فر�ض عمل خا�سة ل�سباب الخريجين. والتحدي هنا هو �سمان 
التطوير القت�سادي الذي من الممكن اأن يعمل على اإيجاد فر�ض عمل كافية ولكن اأي�سً ا العمل 
على التوفيق ما بين التكوين وال�سغل من خلال التكوين المهني وكذلك نوعية ال�سهادات. ومن 
ال�شروري اأي�سا الأخذ بالح�سبان تاأثير �سوق العمل بالمناطق القروية خا�سة انه لم تظهر نتائج 
تمكن حتى الآن من �سمان حد ادنى من التحفيز للفئة الن�سيطة و ا�شرهم لكبحهم عن الهجرة 
من المناطق القروية.
بيد اأن هذا الحل مقلق مقارنة بالتغيرات التي طراأت على المجتمع المغربي  و التي ت�سكل 
البداية في خلق عدد من التحديات من الممكن اأن ت�سكل على وجه الخ�سو�ض ملامح �سوق عمل 
بالمغرب. ومن  نتائج  التحولت  الديموغرافية  الزيادة  البالغة في  الفئة من  المجموعة  العمرية 
51-95 �سنة تمثل الآن تقريًبا 26% من اإجمالي عدد ال�سكان وتعك�ض �سغط قوي على �سوق 
العمل.  وهذا  الق�سم  من  ال�سكان  �سيزيد  ب�سكل  اأكبر  خلال  ال�سنوات  المقبلة  التي  �ستوؤدي  اإلى 
و�سول الكثير من ال�سباب ل�سوق العمل وهو في و�سعية غير متوازنة.
3-3 اأبعاد ومتغيرات جودة الوظيفة بالمغرب
يتيح لنا كل من البحث الوطني لل�سغل ENE في عام 9991 وبع�ض النتائج المو�سحة �سابًقا 
القتراب من ثلاثة اأبعاد لجودة الوظيفة بالمغرب والتي يتم تف�سيرها من خلال ع�شرة متغيرات 
م�ستمرة اأو المتقطعة وترتبط هذه الأبعاد ب�ساعات العمل الأ�سبوعية وا�ستقرار و�سمان العمل 
وال�سمان الجتماعي. وتعد اأ�ساليب الأجور غير متاحة بما لدينا من بيانات.
�صاعات العمل
هناك بعد واحد من الأبعاد المتعددة لجودة العمل مرتبط ب�ساعات العمل واإمكانيات التوفيق 
المتاحة مع الأوقات  الأخرى من الحياة الجتماعية. ومن الممكن اأن تو�سح �ساعات العمل اأي�سً ا 
ما اإذا كان العمل محدوًدا وقت جزئي اأو طبيعي اأو طويل. وهاتين المدتين الم�سكلتين من الحد 
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الدنى و الحد الق�سى  هما من خ�سائ�ض جودة العمل ال�سيئة وهو اأنه بالن�سبة لهذين الجانبين 
المتطرفين نجد و�سعيات لتفوق الكفائة على العمل الممار�ض اأو العك�ض . وب�سكل اأبعد يرتبط هذا 
البعد بم�ساألة التوازن بين الحياة الخا�سة والحياة المهنية. ول يزال لهده الأخيرة مركز اهتمام 
ال�سيا�سات التي تنفذها ال�شركات اأو الحكومات لإعطاء موظفيها مزيد من اإمكانيات التوفيق بين 
الحياة الأ�شرية والحياة المهنية. 
و�سنتناول في درا�ستنا هذا البعد الذي �سيتم مقاربته بمتغير مرتبط بمدة العمل الأ�سبوعية 
من خلال اأربعة نماذج مختلفة هي: 
اأقل من 02 �ساعة. 
من 02 اإلى 04 �ساعة. 
من 04 اإلى 65 �ساعة. 
اأكثر من 65 �ساعة. 
ا�صتقرار �صمان العمل: 
احد  ابعاد  جودة  العمل  التي  يمكن  الحتفا�ض  بها  انطلاقا  من  البيانات  المتوفرة  بالن�سبة 
الأ�صاليب المتبعة المتغيرات
دوام العمل 
- عمالة دائمة متفرغة. 
 - عمالة موؤقتة ومو�صمية. 
- عمل دائم غير متفرغ. 
- اأخرى 
عقد للعمل 
- عقد لفترة محددة. 
- عدم وجود عقد اأو وجود اتفاق �صفهي. 
- عقد لفترة غير محددة. 
- اأخرى 
القدمية في العمل 
- اأقل من 63 �صهرا. 
- من 69 اإلى 012 �صهرا. 
 - من 63 �صهرا اإلى 69 �صهرا. 
- اأكثر من 012 �صهرا. 
 - ل يوجد.  - نعم الرغبة في تغيير العمل
ا�صباب الرغبة 
في تغيير العمل 
 - الح�صول على عمل ثانوي لح�صة غير 
كاملة 
 -  مع �صاعات عمل طويلة. 
 - ا�صباب اخرى
 - ل - نعم البحث الفعال عن عمل اآخر 
 - ل - نعمالقيام باأعمال ثانوية 
مكان العمل 
- محلي 
 - متنقل
مقر ال�صكنة 
- اأخرى
الجدول (2) : ملخ�س المتغيرات المتعلقة با�صتقرار و�صمان العمل.
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للمغرب، ذلك الُبعد الخا�ض بال�ستقرار وظروف العمل. وهو ُبعد يقدم معلومات حول العمل 
الموؤقت على وجه الخ�سو�ض، التي تت�سم بكونه عر�سة للمخاطر، وكذلك العمل الدائمة، الذي 
هو العمل  الطبيعي. ولذلك فاإن دعم ال�ستقرار وتوفير ظروف عمل جيدة وكذلك اأمن العمل 
كلها اأمور ُتمكن من تحقيق التكامل بين العاملين وتحقيق تقدم م�ستدام في �سوق العمل. ونقدم 
فيما يلي المتغيرات الخا�سة بمنهاج هذا البعد والكيفية التي يظهره على النحو التالي: 
- ال�صمان الجتماعي: 
يمكن لهذا البعد من ت�سجيل هل العمال ي�ستفيدون من حماية �سد المخاطر: المر�ض، عدم 
القدرة على العمل، والولدة، وغيرها، ويقدم الحماية للعاملين �سد الأمور غير المعلومة كما 
يقدم الدعم لهم في  اأوقات الم�ساكل، مما ي�سكل بدوره علامة على جودة العمل. ويظهر هذا 
الُبعد في العمل من خلال المتغير  التالي: الع�سوية في نظام للتاأمين الجتماعي (متغير منف�سل) 
باأ�سلوبيين، ( نعم او ل).
 5- جودة العمل في المغرب: اأو�صاع مختلفة 
لتطبيق  المنهج  النظري  الم�سار  اليه  با�ستخدام  البيانات  التي تم  الح�سول  عليها  من  البحث 
الوطني لل�سغل  ENE لعام 9991، حيث لدينا معدلت تقديرية لكل ملاحظة فردية، فلدينا 
برامج متلائمة (في برمجيات atats) تمكننا من تعميم النتائج لجميع الأفراد ذوي ال�سل.
5/1 بع�س الخ�صائ�س الو�صفية لقاعدة البيانات الم�صتخدمة: 
تت�سمن  قاعدة  البيانات  الخا�سة  بالبحث  18758  فردا  (93554  من  الو�سط  الح�شري 
(35%)  و24204  الو�سط  القروي  (74%)).  وقد  تم  تقديرهم  من  ال�ساكنة  الن�سيطة،  وتقدر 
هذه الأرقام بحوالي 00039701 على الم�ستوىالوطني، و0006335 في المناطق الح�شرية 
و0006545 في  المناطق  القروية. ومن خلال  التق�سيم على  اأ�سا�ض  النوع،  فيت�سح  اأن عدد 
الرجال يقدر بن�سبة 17% من ال�ساكنة، اأي بعدد قدره 0009367 فردا. وقبل النطلاق في 
التحليل وتطوير الموؤ�شر المركب للعمل، لجودة العمل قمنا بدرا�سة معمقة لقاعدة البيانات هذه 
وبيانها. 
وعلى هذا الأ�سا�ض، يت�سح اأنه بالن�سبة لكل الفئة الن�سيطة الدين عملوا، لمدة �ساعة واحدة 
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على  الأقل  في  الأ�سبوع  �سيبلغ  84  �ساعة  في  حين  اأن  المعدل  المتو�سط  هو  84  �ساعة.  ووفقا 
لطبيعة  محل  الإقامة  ،  يقدر  الطول  المتو�سط  الوا�سح  ل�ساعات  العمل  بحوالي  94  �ساعة  في 
المناطق  الح�شرية  (المعدل  المتو�سط  ي�ساوي  84  �ساعة)  ون�سبة  24  �ساعة  في  المناطق  القروية 
(بمعدل  متو�سط  قدره 24  �ساعة).  وللا�ستخدام في تحليل  التوافق  والتماثل  المتعدد،  كما  هو 
مو�سح اأعلاه، يتم ت�سجيل  هذا المتغير في قيا�ض من 4 فترات (اأقل من 02 �ساعة، ما بين 02 
�ساعة و04 �ساعة، ما بين 04 �ساعة و65 �ساعة واأكثر من 65 �ساعة). 
ووفيما يخ�ض دوام العمل، فاإن حوالي 83% من الأفراد (الن�سيطين العاملين) اأفادوا اأنهم 
يعملون عملا لوقت كامل. في حين اأن ما تبقى فاإنهم يعملون في اأعمال غير دائمة. وقد تم 
التعامل مع  هذا  المتغير  ،  الذي  كان  يحتوي على  8  اإجراءات في  الأ�سا�ض،  ثم  التعامل معه 
واإعادة تحليله في �سيغة اأخرى من 4 اإجراءات لإدماجه في التحليل التوافقي و المتماثل المتعدد 
MCA. 
وبالن�سبة  لم�ساألة  حيازة  عقد عمل،  وبالن�سبة  للاأفراد  الذين  اأجابوا على  هذا  ال�سوؤال  (فقط 
ن�سبة  14%  من  الن�سبة  الإجمالية)،  فاإن  ن�سبة  تزيد  عن  16%  لي�ض  لديها  اأي  نوع  من  اأنواع 
العقود، ول حتى عقود �سفهية. وبالن�سبة للاقدمية في العمل، وبالن�سبة للاأفراد الذين اأجابوا 
على  ال�سوؤال، فاإن متو�سط عدد الأ�سهر التي تم الح�سول عليها يقدر بنحو 351 �سهرا (31 
عاما  تقريبا)  بعدد  081  �سهرا  في  المناطق  القروية  و231  �سهرا  في  المناطق  الح�شرية.  وقد 
تم ت�سجيل هذا المتغير والتعامل معه و في تحليله على  اأ�سا�ض  الفئة من 4 درجات، با�ستخدام 
الوحدات التالية وهي 63 و69 و012 �سهرا. 
وبالن�سبة  ل�سن  الأفراد،  يت�سح  اأن  متو�سط  �سن  الن�سيطين  العاملين  هو  33  عاما  (43 
�سنة  في  المناطق  الح�شرية  و23  في  المناطق  القروية  و43  بالن�سبة  للرجال  و5.13  بالن�سبة 
للن�ساء ). ولت�سمين هذا المتغير في تحليل التوافق والتماثل المتعدد MCA، فقد قمنا بت�سجيله في 
فئتين عمريتين (اأقل من 53 عاما اأو ي�ساويها و53 عاما فما اأكبر).
وبالن�سبة للمتغير الخا�ض بوجود  ق�سائم رواتب ثابت للعمل لكافة الأفراد، فاإن ن�سبة قدرها 
41%  اأعربت عن  توفرها  عليها.  هده  الن�سبة  تو�سح  ب�سكل  كافي  ال�شروط  قانونية  للمنا�سب 
المملوءة. وعند تجاهل  الفئة  المعروفة  باأنها «غير  معنية»،  مع  تقديم و�سع  العاملين  اأو  ذلك 
الو�سع الخا�ض بقطاعات العمل، ترتفع هذه الن�سبة لما يزيد عن 03 %. وفي نف�ض ال�سياق، 
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فاإن ن�سبة العاملين الذين قالوا اإنهم تابعين ل�سندوق لل�سمان الجتماعي ن�سبة 21%. ولتناول 
الطبيعة الر�سمية وغير الر�سمية للعمل، فقد ا�ستخدمنا المتغير الذي يعتمد م�سك المحا�سبة داخل 
الموؤ�س�سة  اول.  وقد  اأوردت  قيمة  بالغة  النخفا�ض  ل  تتعدى  ن�سبة  2%  اأنهم  موافقون  على 
ذلك.  
ولتقييم م�ستوى الر�سا عند العمال ب�سورة مبا�شرة، تو�سح م�ساألة تغيير االعمل اأن ن�سبة 
7.71%  لديهم  الرغبة  في  مقابل  ن�سبة  96%  الذين  لديهم  راأي  مخالف.  وقد  اأو�سحت  ن�سبة 
87% ممن يريدون تغيير العمل هذا الأمر من خلال الأمل في الح�سول على دخل  اأف�سل، 
في حين اأن ن�سبة 61% يريدون تح�سين اأو�ساع العمل (ال�ستقرار والعمل في اأعمال غير �ساقة 
وغيرها). وبالن�سبة لمن يرغبون في تغيير عملهم،  فاإن ن�سبة 15% يقومون ببحث ن�سط في هذا 
الم�سمار. علاوة على ذلك، فاإن ن�سبة تزيد عن 3% من الأفراد لديهم ن�ساط ثانوي موازي 
لن�ساطهم الأ�سا�سي. واأخيرا، فاإن ن�سبة تزيد على 81% من بين جميع العاملين يقومون بن�ساطهم 
في مكان ل يكون غرفة اأو ل يكون في بيتهم. 
وطبًقا لقطاع الن�ساط، فقد قمنا لأغرا�ض هذا التحليل بتجميع الجراءات في ق�سمين هما: 
القطاع  العام (و�سبه  العام) والقطاع الخا�ض، ومن  الوا�سح  اأن  القطاع  العام يوظف  ن�سبة 
01% من الن�سيطين العاملين. 
ولكي نجري مقارنات ذات �سلة، خا�سًة في اإطار جودة العمل والمتغيرات الخا�سة التي 
يجب النظر اإليها، فيبدو من ال�شروري اأن نميز بين القطاع الزراعي وبين بقية اأنماط الن�ساط 
القت�سادي.  ومن  خلال  القيام  بذلك،  يت�سح   باأن  جميع  الأفراد  المعنيين  (ن�سبة7.85%) 
ييعملون  في  ن�ساط  غير  زراعي.  و�سنعود  فيما  بعد  اإلى  الحديث  عن  هذه  الخا�سية  من  اأجل 
تحديد ال�ساكنة المرجعية في تحليلن. 
5/2 تحليل التوافق والتماثل المتعدد وو�صع موؤ�شر جودة العمل:  
بعد اإجراء العديد من الختبارات ولأغرا�ض الت�ساق والمقارنة، ال�سكان التي تم اعتمادها 
فيما تبقى من التحليل وهي تلك التمعلقة بالمنا�سب المملوءة. وتغطي هذه العينة من ال�سكان عدد 
25933  فردا. و�ستتناول درا�ستنا اإجمالي عدد قدره 1146893 فردا ، وترتبط نتائجنا بهذه 
المجموعة من الأفراد. 
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اأما الأبعاد التي تم اختيارها للتو�سل اإلى جودة العمل في المغرب، والتي تم تحديدها اأعلاه، 
فهي: عدد �ساعات العمل، ومدى دوام العمل، وعقد العمل، والقدمية في العمل، والرغبة 
في تغيير العمل، والبحث عن عمل جديد، والح�سول على وظيفة ثانوية، والح�سول على 
ق�سيمة لراتب �سهري، وكذلك النخراط ب�سندوق لل�سمان  الجتماعي، واأداء عمله داخل 
مقر. وكل واحدة من هذه الأبعاد قد ثم التقاطها من اأحد الفئات على النحو المطلوب من قبل 
تحليل التوافق والتماثل المتعدد. وفي اإطار الجانب التطبيقي وكما هو مبين اأعلاه، يعمل تحليل 
التوافق والتماثل المتعدد على اإعادة ترميز كل واحدة من هذه المتغيرات في نظام ثنائي. وحالتنا 
هذه تقوم على 01 متغيرات (23 اإجراًء). ويمثل موؤ�شر جودة العملEQI  الم�ستدل عليه قيمة 
رقمية يتم الحتفاظ بها لكل عامل في التحليل. وقد تم الح�سول على الزيادات في الموؤ�شرات 
الأولية باأ�سلوب مو�سوعي من خلال تحليل التوافق والتماثل المتعدد. 
�صكل رقم (1): قيم تحليل التوافق والتماثل المتعدد 
الم�صدر: البحث الوطني لل�صغل 9991 ENE
(تمثيل القيم – ترتيب القيم)
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ويو�سح  ال�سكل  الأول  اأدناه  التمثيل  البياني  لقيم  تحليل  التوافق  والتماثل  المتعدد  التي  يتم 
تحليلها من خلال كل واحدة من المحاور المتعلقة بالعوامل. وفي حالتنا هذه، تم اختيار ثلاث 
محاور متعلقة  بالعوامل، وتو�سح  ن�سب 36.05% و11.71% و56.4% على  التوالي من 
اإجمالي التنوع؛ هذه المحاور ت�ستاأثر بن�سبة 93.27% من البطالة. ويمثل المحور الأول، الذي 
يحمل طاقة  تف�سيرية عالية، ظاهرة جودة  العمل. وفي واقع  الأمر،  فاإنه  يقع بين فئتين من 
العاملين وفقا لجودة العمل التي ي�سغلونها، وهذا المحور هو ما يمثل موؤ�شر جودة العمل. 
الم�صدر: الم�صح الوطني للتوظيف، 9991
ال�صكل رقم (2): مخطط توزيع التواتر للموؤ�شر المعدل بالكثافة لجودة العمل (موؤ�شر 
جودة العمل EQI)
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وتو�سح  نف�ض  الر�سوم  البيانية والختبارات  التجريبية  اأن  المتغيرات  الم�ستخدمة في تحليل 
التوافق والتماثل المتعدد لدينا تقدم معلومات خا�سة عنها، وتتعلق بملكية 9 APOC. ولذلك 
فنحن ل�سنا بحاجة اإلى اإجراء �سورة اأخرى من تحليل التوافق والتماثل المتعدد. ويحمل المحور 
الأول فيها ف�سلا يقوم على جودة العمل بالن�سبة للعاملين في الو�سط الح�شري في ن�ساط غير 
زراعي. والأفراد الحا�سلون على اأعلى القيم فى هذا المحور هم من يعملون في وظائف �سيئة 
والعك�ض بالعك�ض. وتظهر القيمة المتو�سطة لموؤ�شر جودة العمل على اأنها ت�ساوي �سفر تقريبا، 
وبحد اأدنى قدره 8064.0 وحد اأق�سى ي�ساوي 8445.0. 
وكما نلاحظ من خلال اإتباع تحليل التوافق والتماثل المتعدد على المتغيرات المختارة، فاإن 
قيمة موؤ�شر جودة العمل لكل فرد عامل يمكن اأن تكون اإيجابيا اأو �سلبيا. ولأغرا�ض التو�سيح 
ودون فقد اأي معلومات اأو التعميم، فاإننا ن�ستنتج قيمة م�ساوية للقيمة الإيجابية التي ن�ستخدم من 
ال�صكل رقم (3): الموؤ�شر المعدل بالكثافة لجودة العمل
الم�صدر: البحث الوطني لل�صغل، 9991
مخطط توزيع التواتر للموؤ�شر المعدل بالكثافة لجودة العمل
كثافة الموؤ�شر لجودة العمل 
العاملين في اأعمال غير زراعية بالمناطق الح�شرية
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خلالها موؤ�شر جودة العمل في تحليل  اإ�سافي. وبالن�سبة لكل فرد، ت�ساوي قيمة موؤ�شر جودة 
العمل تلك القيمة اإلى جانب القيمة المطلقة لأقل قيمة (القيمة ال�سلبية) من IQW. ومن خلال هذا 
التعريف، فاإن متو�سط القيمة الخا�سة بموؤ�شر جودة العمل ي�ساوي 8064.0 وبحد اأدنى قدره 
�سفر وحد  اأق�سى ي�ساوي 6500.1. وفي ظل هذه الترجمة،  فاإن الترتيب الخا�ض بجودة 
العمل للاأفراد العاملين يظل بلا تغيير. 
والر�سم البياني 2 اأدناه يو�سح مخطط توزيع التواتر لموؤ�شر جودة العمل المطلوب في خم�ض 
فئات. والر�سم البياني رقم (3) يقدم دالة الكثافة لنف�ض المتغير. 
9:  انظر الجدول1A  بالملحق- معطيات كل الجراءات  للمتغيرات  الم�ستخدمة في 
المحاور الثلات
قيمة موؤ�شر جودة العمل 
وعلى اأ�سا�ض موؤ�شر جودة العمل الذي تم الح�سول عليه اأعلاه، فمن الممكن التعرف على 
الفئة الن�سيطة التي تتخذ العمال ال�سيئة. اإل اأنه قد يتخذ التحديد للاأفراد المعنيين طابعا انطباعي 
بلا اأ�سا�ض علمي. وفي حالتنا هذه، فاإننا نقترح طريقة تعد اأقل الطرق الع�سوائية هي التق�سيم 
الت�ساعدي الت�سل�سلي (CUH)، و�سنقدم لها و�سفا اأدناه. 
الن�صبة المئويةالعدد الفعليالمجموعة
المتو�صط من موؤ�شر 
جودة العمل
الحد الأدنى من 
موؤ�شر جودة العمل
الحد الأق�صى من 
موؤ�شر جودة العمل
84.00601.064.32420539المجموعة الأولى  
77.0680.0344.024.42856379المجموعة الثانية
59.0602.0885.049.91477497المجموعة الثالثة 
1013.0046.082.61160946المجموعة الرابعة
10.1982.0176.09.51498336المجموعة الخام�صة
10.10164.00011146893الإجمالي 
لجدول 3: توزيع العاملين في المناطق الح�شرية غير الزراعية وفقا للمجموعة وبع�س 
الإح�صاءات الخا�صة بموؤ�شر جودة العمل.
الم�صدر: االبحث الوطني لل�صغل، 9991
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5/3 التق�صيم الت�صاعدي الت�صل�صلي وبناء فئات لجودة العمل 
يعتبر  التق�سيم  الت�ساعدي  الت�سل�سلي  اأحد طرق جمع  الفئة  الن�سيطة  العاملة في  المجموعات 
التي تعتبر متجان�سة، وذلك على اأ�سا�ض عددمعين من المتغيرات. ويقوم الح�ساب على تعريف 
اإجراء ن�سبي وان�ساء عدد من المجموعات،  التي تكون متجان�سة قدر  الم�ستطاع. وفي  الق�سية 
التي نبحثها، وبعد تطبيق تحليل  التوافق والتماثل  المتعدد على  التق�سيم  الت�ساعدي  الت�سل�سلي، 
اخترنا لكل فرد عامل في الفئة الفرعية من ال�سكان  قيد الدرا�سة، القيم الخا�سة بالمحاور الثلاثة 
الأكثر اأهمية من تحليل التوافق والتماثل المتعدد (موؤ�شر جودة العمل، المحور الثاني والمحور 
الثالث). والهدف من ذلك هو تطوير 5 فئات متجان�سة من العاملي. 
 �صكل رقم (4): متو�صطات الموؤ�شر المعدل من جودة العمل ح�صب المجموعة
موؤ�شر جودة العمل بالمجموعة 
متو�صط موؤ�شر جودة العمل بالمجموعة 
الم�صدر: البحث الوطني لل�صغل، 9991
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اإل اأنه عندما يتعلق الأمر بالممار�سة الفعلية ولأغرا�ض ال�سوابط العددية ولعدد من القيود 
الرقمية  الوا�سحة، لم  يكن من  الممكن  تطبيقها في وقت واحد على عينة  تقدر  بعدد 33952 
فردا. اإ�سافة اإلى ذلك، ولأجل تطوير فئات متجان�سة وتقديم مقارنات ذات �سلة، تم برمجة 
التق�سيم  الت�ساعدي  الت�سل�سلي  بعد  ذلك  في  حلقة  ت�سمل  ال�سكان  الن�سطين،  في  اإقليم  من  اأقاليم 
المغرب، من خلال تحديد المجموعات الخم�سة المرغوبة. ثم يتم تجميعها بعد ذلك على الم�ستوى 
الوطني في كل اقليم، ويتم و�سع تق�سيم على اأ�سا�ض ذلك. 
وكنتيجة لهذا التحليل، وبالنظر اإلى الأفراد الذين يتم تق�سيمهم اإلى المجموعة الخام�سة على 
اأنهم الأقل حظا في جودة العمل، يت�سح اأن ن�سبة 61% تقريبا من العاملين بالقطاع غير الزراعي 
في المجال الح�شرية، وفقا للاح�ساء الوطني لل�سغل 9991، اأو�سح ان 61 في المئة  ي�سغلون 
وظائف �سيئة (اأكثر من 000336 فردا). ويتم تقديم التوزيع العالمي في الجدول الوارد اأدناه. 
ونف�ض هذا الجدول يو�سح  اأن ن�سبة 74% تقريبا من  العاملين ي�سغلون منا�سب يمكن و�سفها 
ال�صكل رقم (5): التوزيع وفقا لمجموعة العاملين في المناطق الح�شرية غير الزراعية 
الم�صدر: البحث الوطني لل�صغل، 9991
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على  اأنها  جيدة  (42%)  اأو  جيدة  جدا  (32%)،  في  حين  اأن  ن�سبة  02%  ي�سغلون  اعمال  يمكن 
و�سفها بالعادية. اأما العمال الأخرى (ن�سبة 61%) فلي�ست بال�سيئة وفقا لهذا التعريف، اإل اأنها 
متقلبة حتى اأنها من الممكن اأن ت�سبح �سيئة على نحو مبا�شر.   
ومن  اأجل  الح�سول  على  �سورة  اأف�سل  حول  الوظائف  ال�سيئة،  قمنا  بجمع  العاملين  في 
المناطق الح�شرية في  القطاع غير  الزراعي  فيما  ي�سمى «الوظائف  ال�سيئة» (من  ينتمون  اإلى 
المجموعة  الخام�سة  اأعلاه) وتم عقد روابط  اأخرى  ذات �سلة  للتو�سل  اإلى �سورة  للوظائف 
ال�سيئة. 
�صكل  (6):  متو�صط  الموؤ�شر  المعدل  لجودة  الوظيفة  من  خلل  المجموعة  العمرية 
والجودةح�صب ال�صن و الجن�س
الم�صدر:  البحث الوطني لل�صغل 9991
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5/4 ما هي طبيعة الوظائف ال�صيئة في المغرب ومن الذي ي�صغلها؟
تمثل الأ�سباب الكامنة وراء ح�ساب الموؤ�شرات المركبة لجودة العمل في ال�سعي اإلى ربطها 
ب�سفات اأخرى فردية اأو بقطاعات اأخرى من الأفراد العاملين. ويمكن اأن ي�ساعد تحليل هذه 
الروابط في و�سف �سورة الأعمال ال�سيئة في المغرب. 
�صكل (7): تقدم الموؤ�شر المعدل لجودة الوظيفة من خلل العمر والنوع
الم�صدر:  البحث الوطني لل�صغل 9991
وفي  واقع  الأمر،  بمجرد  اأن  يتم  تطوير  هذا  الموؤ�شر  حول  الجودة  ال�سيئة  للعمل،  فمن 
الممكن اأن يتم فح�ض الرابطة التي تجمع ما بين م�ستواه وعدد من العوامل المحددة. وترتبط 
هذه الأمور بوجه عام بو�سع العامل اأو بال�سفات الخا�سة بالجهة التي يعمل بها. ويمكن اأن 
يقدم هذا التحليل، اإذ و�سل اإلى م�ستوى معين، جواب على اأ�سئلة مثل: من هم العاملين الذين 
يعملون في العمال ذات جودة �سيئة؟ واأين يمكن اأن تجد العمال ذات الجودة ال�سيئة؟ وفي 
نف�ض الإطار، نظرا لأن الأهمية المعطاة لم�ساألة التمييز ما بين الرجال والن�ساء في العمل، فيبدو 
من المهم اأن نتناول هذا التمييز وفقا لجودة العمل الذي ي�سغله كل فرد. 
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النوع وال�صن
وفيما  يتعلق  بالنوع في �سوء معدلت جودة  العمل  ال�سيئة  يت�سح  لنا  اأن  هناك 61% من 
الرجال و4.51% من الن�ساء ي�ستغلون بالعمال ال�سيئة مما يعني اأنه ل يوجد فارق ذا اأهمية 
بالن�سبة لهذا الم�ستوى. ومن بين جميع من يعملون في العمال التي ل تليق بهم نجد اأنهم يمثلون 
3.87% من الرجال واأزيد من هذه الن�سبة بقليل 6.77% من ال�سكان.
ويت�سح  لنا من خلال  المجموعة  العمرية  (اقل من 53  عاًما/  وما  فوقها)  اأن  ال�سباب من 
النوعين يميلون لقبول (اأو اأنهم مجبرين على قبول) وظائف اقل جودة. بينما الأ�سخا�ض فوق 
�سن 35 �سنة يعملون في ظروف اأف�سل من هذه ب�سكل عام. ويجب اأي�سً ا ملاحظة اأن الرجال 
الذين يعملون في ظروف اأ�سواأ من الن�ساء بالن�سبة لل�سباب. ويمكننا اأي�سً ا اأن نلحظ ب�سكل اأكثر 
تف�سيًلا فروق التجاهات في جودة العمل طبًقا لتقدم العمر. ويو�سح الر�سم البياني رقم 6 اأنه 
في �سن ال�سباب يبداأ العمال العمل في جودة عمل اأقل. وتتح�سن هذا العمل كلما زاد العمر ثم تبداأ 
من �سن 04-54 في النحدار مرة اأخرى لت�ستقر في �سن 06 وما زاد على ذلك.
ال�صكل (8): متو�صط الموؤ�شر المعدل لجودة العمل طبًقا لم�صتوى التعليم والنوع
معدل موؤ�شر جودة الوظيفة في كل من النوع والدرجة العلمية
الم�صدر:  البحث الوطني لل�صغل 9991
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على الرغم من اأن هذا التقدم يتم تمييزه تماًما من خلال النوع. وبالن�سبة للاأ�سغر �سًنا من 
الن�ساء العاملات يكون متو�سطهم نوعيته اأف�سل حتى ي�سلن اإلى 53-04 �سنة. وبداية من �سن 
54 يبداأن العمل في الأعمال ذات الجودة المنخف�سة عن الرجال الذين في نف�ض العمر. وي�ستقر 
هذا الفارق بمرور ع�شر �سنوات (اأنظر الر�سم البياني رقم 7).
التعليم و الم�صتوى الدرا�صي
يبين م�ستوى تعلم القراءة والكتابة اختلاًفا في جودة الوظيفة على الرغم من اأن الن�ساء من 
بين من يعرفون القراءة والكتابة  يبدو اأنهم يعملن في ظروف اأف�سل ن�سبًيا عن الرجال (اأنظر 
ال�سكل اأ3 بالملحق). وهو ما يعني ان الم�ستوى الدرا�سي المرتفع يرتبط بعمل اأح�سن جودة وهو 
ما ت�سهره هده الدرا�سة. وفي الحقيقة، يو�سح ال�سكل (8) اأن هوؤلء الذين لم يتعلموا يعملون 
في اعمال رديئة الجودة ويتح�سن العمل عندما تزداد م�ستويات الدرا�سة. ومرة اأخرى نلاحظ 
اأن هناك فارق طفيف بالن�سبة للنوع بالن�سبة للفئة الن�سيطة العامل.
�صكل (9): متو�صط موؤ�شر جودة العمل اعتماًدا على الأو�صاع والنوع
معدل موؤ�شر جودة الوظيفة في كل من الأو�صاع والنوع
الم�صدر:  البحث الوطني لل�صغل 9991
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اأو�صاع الوظيفة
تو�سح  النتائج  اأنه  لي�ض  فقط  العاملين  هم  الذين  يعانون  من  جودة  العمل  الرديئة.  فعلى 
العك�ض من ذلك نجد  اأن من يعمل لح�سابه الخا�ض ومن  يعملون لدى  العائلة تكون ظروف 
عملهم  اأ�سواأ.  وياأتي  وراءهم  ال�سغار  المبتدئين  وال�شركاء  والأفراد  المتعاونين  لهم.  ويعمل 
اأ�سحاب العمل في ظروف اأف�سل ولكنهم يظلوا عامة من اأكثر العمال غير المف�سلين. ومرة 
اأخرى نجد اأنه ل يوجد تمييز من ناحية النوع.
الم�صئولية في العمل
من  الوا�سح  اأن  العمال  يعتبروا  م�سئولين  عن  التاأكد  من  فائدة  عملهم  عن  هوؤلء  الذين 
لي�ض عليهم م�سئولية ويعتبر الفارق مميز جًدا. اإذا لم يكن هناك اختلاف في جودة العمل  بين 
الرجال والن�ساء الذين لي�ض عليهم م�سئولية، على العك�ض ممن لديهم م�سئوليات، يكون الرجال 
اأكثر تف�سيلا عن الن�ساء. ومن الممكن اأن يرجع ال�سبب في ذلك اإلى اأنهم يحتلون منا�سب تتطلب 
م�سئولية اأعلى (اأنظر ال�سكل اأ4 في الملحق).
الرغبة في تغيير العمل
قد  يبدو هذا  الموؤ�شر  (ال�سيئ) لجودة  العمل غير مجدي ح�سب  ما يرغب  به  العامل  اأو  األ 
يرغب  في  تغيير  العمل.  وعلى  العك�ض  من  ذلك،  اإذا  ما  كان  هذا  يعبر  عن  توقعات  واآراء 
البحث يكون القيا�ض المطلوب بهذه الدرا�سة ثم احت�سابه ب�سكل مو�سوعي. ومن خلال فح�ض 
هذه العلاقة يكون من الممكن، في الحقيقة» اأن نتاأكد من التما�سك ما بين هذين الإجراءين مثل 
الر�سم البياني الذي في الملحق اأ5. وعلى النقي�ض من ذلك اإعلان المدعى عليه باأنه بالفعل قد 
بحث عن عمل اأخرى ل يغير من قيمة هذا الموؤ�شر مقارنة بالراأي القائل بعدم البحث ( اأنظر 
ال�سكل اأ5 في الملحق).
قطاع العمل
يي�ساعد كل من  الر�سم  البياني رقم 01،11  بالأ�سفل في عمل  تقرير مهم جًدا بخ�سو�ض 
هذا ال�ساأن. وفي الحقيقة يعمل النتقال من القطاع الخا�ض اإلى العام على تح�سين جودة العمل 
بو�سوح بالن�سبة لكل من الرجال والن�ساء ومن ثم نجد اأنها جيدة ن�سبًيا مقارنة بالقطاع الخا�ض. 
ويعد كل من �سمانات العمل وال�ستقرار والمبني على �سمان اجتماعي والنتظام في العمل 
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�صكل  (01):  متو�صط  الموؤ�شر  المعدل  لجودة  العمل  من  خلل  قطاع  الوظيفة  والنوع 
والعمر
موؤ�شر جودة الوظيفة في كل من العمر والنوع وقطاع التوظيف
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و�ساعات العمل الطبيعية في الأ�سبوع هي ال�سمات الأ�سا�سية التي ت�سف والأعمال  في القطاع 
العام. وما هو  اأبعد من ذلك، مع ظهور هذه  التح�سينات، نجد  اأن  الن�ساء تعانين من اعمال 
رديئة الجودة اأكثر من الرجال في كلا نوعي القطاع الخا�ض عن القطاع العام. وباعتبار ما 
يتعلق بالأخير، نجد اأنه بينما تتمتع المراأة بنف�ض الحقوق واللتزامات الخا�سة بالرجل اإل اإنهم 
في المعتاد يتقا�سون مرتبات اأقل من التي يتقا�سها الرجال بنف�ض العمال. ول�سوء الحظ، في 
هذا  البيان ل يكون لدينا الأجر المتغاير الذي �سيتيح  لنا دعم هذا  التاأكيد. وطبًقا للاقدمية  في 
الدارة يبدو اأن الن�ساء اقل اقدمية  من زملائهم من الرجال.
القطاع غير الر�صمي
غغالًبا ما يتم تعريف القطاع غير الر�سمي بالإ�سارة اإما اإلى غياب المحا�سبة النظامية اأو عدم 
ت�سجيل الرخ�سة. وتو�سح نتائج درا�ستنا اأن جودة العمل اأقل في الموؤ�س�سات التي ل يكون بها 
نظام محا�سبة كما هو من المتوقع يقيًنا. والن�ساء التي لديها ميل قليل للعمل في هته الظروف وفي 
هده العمال . بينما يعاني الرجال بالمثل من الموؤ�س�سات التي بها قوانين ح�سابية (اأنظر �سكل اأ7 
بالملحق).
ال�صمان الجتماعي
اإن تغطية ال�سمان الجتماعي للعاملين يعد جزًءا من المعايير الأولى لتعريف جودة العمل. 
وهو بحاجة اإلى عن�شر يو�سح وجود فارق كبير بين العمال كما هو مو�سح بجدول الر�سم 
البياني (�سكل اأ9 بالملحق).
حجم الموؤ�ص�صة
طبًقا لإجمالي عدد المنا�سب داخل موؤ�س�سة العمل يت�سح متو�سط جودة العمل تفاوت مهما 
جًدا. ومن خلال الموؤ�س�سات  اأقل حجًما يتم تقديم وظائف ذات جودة اأقل. و�سيعمل هذا التجاه 
على ا�ستقراراذ و�سل عدد العمال الى حوالي المئة . ولكن بخ�سو�ض هذا، اأي في ال�شركات 
المتو�سطة  والكبيرة  يبدو  اأن  الرجال  يح�سلون على عمل  اأف�سل من  الن�ساء  (اأنظر  �سكل  اأ01 
بالملحق).
5- الختام
اإن  جودة  العمل  ومو�سوعه  ومقايي�سه  قد  اأ�سبحت  ال�ساغل  الرئي�سي  للعديد  من  البلدان 
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والمنظمات الدولة بما فيها منظمة العمل الدولية  TIB.وقد تم اإدراك هذه الظاهرة في قاعدة 
بيانات الدول النامية خا�سة تلك التي زاد لديها تحرير التبادل  التجاري وتعديل قوانين �سوق 
العمل.  وفي  المغرب،  مثل  الدول  الأخر،  تم  ت�سجيل  و�سعية  م�سجًعة  مع  النحدارم�ستمر 
للبطالة في ال�سنوات الأخيرة القليلة. على الرغم من اأنه يبدو اأن هذا �ساحبه زيادة في ه�سا�سة 
العمل.
و في هذا العمل الدي هو الول من نوعه في المغرب  اعتمدنا على مجمل الكتابات الحديثة 
دات الرتباط بهدا المفهوم ومجمل البعاد التي يحتويها  و قد ثم ال�ستر�ساد بالعديد من الدلئل 
النظرية و التطبيقية لتبرير اللجوء الى المقاربة المتعددة البعاد لقيا�ض جودة العمل.
وبناًء  على  هذا  التفاق  العام  قمنا  بو�سع  و   بتنفيذ  المقاربة   المتعددة  الأبعادلجودة  العمل 
بالمغرب.  ولقد  قدمنا  اأ�س�ض  وروابط  منهجين  من  الإح�سائيات  المتقدمة  وهما  تحليل  متنوع 
ومتوافق وطريقة الت�سل�سل الت�ساعدي للت�سنيف الهرمي.
ولقد  �شرحنا  اأي�سً ا  العملية  التي  �ساحبت  هذه  المنهجية  لتعريف  الفئة  الن�سيطة  العاملة  التي 
تعاني  من �سوء  جودة العمل. ولقد تم ا�ستخدام هذه المنهجية لتكوين موؤ�شر مركب لجودة العمل 
والدي يمكن من خلاله تعريف المجموعات الفرعية،و التي تجد نف�سها في و�سعية �سيئة.
ولأ�سباب ترجع اإلى التماثل والمقارنة كان ال�سكان الذين تم اختيارهم واأجريت الدرا�سة 
عليهم يتاألفون من ال�ساكنة الن�سيطة العاملة  في المناطق الح�شرية في ن�ساط غير زراعي  كما تم 
تتبعه من خلال البحث الوطني حول ال�سغل (9991). وكان حجم العينة 25933 فرًدا. ولقد 
ا�ستدللنا على جميع ال�سكان من خلال مجموع 1146893 �سخ�سً ا �سملتهم درا�ستنا.
وفيما يتعلق بالنتائج  الدقيقة وب�سفتها �سجل بياني  للفئة  الن�سيطة العاملة  التي تعمل باعمال 
�سيئة بالمغرب اكت�سفنا نتائج �سبيهة بوجه عام بالنتائج التي اكت�سفناها في الدرا�سات الأخرى. 
اأوًل، في طريقة درا�ستنا  المنهجية تم  اعتبار  ما  يقرب من 61% من  العينة  الفرعية  التي هي 
اعمال  غاية في  ال�سوء. وتمثل  هذه  الن�سبة 000336  فرًدا في  عام 9991.  اإ�سافة  اإلى  هذه 
الن�سبة 61% كانت هناك اأي�سً ا تقييمات (ما يعادلها بن�سبة 61%) طبًقا للتعريف غير الثابت من 
الناحية العلمية الذي من الممكن اأن ي�سبح �سيًئا على وجه ال�شرعة.
وعلى الم�ستوى العام بخ�سو�ض جودة العمل، من الوا�سح  اأن الرجال والن�ساء يعملون 
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باأعمال رديئة. ولم يتم ت�سجيل اأية فروق اإح�سائية ذات اأهمية. و من بين جميع من يعملون 
بالأعمال ال�سيئة كان الرجال اأكثر بقليل من ن�سبتهم في ال�سكان الذين تم درا�ستهم.
وبالعتماد  على  المجموعة  العمرية  يت�سح  اأن  ال�سباب  من  كلا  النوعين  يميلون  (اأو  اأنهم 
مجبرون) اإلى قبول جودة العمل الأقل. بينما الأفراد فوق 53 �سنة يعملون في اأجواء اأف�سل 
ب�سكل  عام.  ولقد  لوحظ  اأي�سً ا  اأن  الرجال  يعملون  في  ظروف  اأ�سوء  من  الن�ساء  بالن�سبة 
لل�سباب.
وبمعنى اآخر، وطبًقا لما تن�ض عليه دورة العمل من الوا�سح اأن جودة العمل تبداأ بكونها 
رديئة ثم تح�سنت مع مرور  الزمن  ثم  بداأت في  التدهور. وبحدوث هذا  التطور كان هناك 
فروق ما بين الرجال والن�ساء. فبالن�سبة لل�سباب كن متو�سط وعمل الن�ساء اأف�سل من الرجال 
(حتى  �سن 53-04  �سنة).وبداية من  �سن 54 تم  انعك�ض  هذا  الو�سع حيث  كان في  متو�سط 
الأعمال ال�سيئة التي يعمل بها الن�ساء.
وما يت�سح ب�سكل عام هو اأن من العمال الذين يعرفون القراءة والكتابة وخريجي المدار�ض 
قد طراأ عليهم تح�سن ملحوظ بالن�سبة لجودة العمل. وتو�سح النتائج اأنه لي�ض فقط العمال هم 
اأكثر من يعانون من جودة العمل الرديئة. فهناك من يعملون لح�سابهم ال�سخ�سي ومن يعملون 
لدى  العائلة  الذين  تبدوا  ظروفهم  اأ�سواأ  من  ذلك.  ومن  الوا�سح  على  تقييمات  الم�ستخدم  في 
القطاع العام من الرجال والن�ساء اأن بها جودة عمال اأف�سل.
وبناًء على هذه الدرا�سة، كان ال�سجل البياني الذي به عمل رديئ هو بالن�سبة لل�سباب اأقل 
من 53 �سنة والأميين  اأو ذوي الم�ستويات المنخف�سة في  التعليم  اأو من الممكن  اأن يكون رجًلا 
يعمل في موؤ�س�سة �سغيرة بها  اأقل من خم�سة عمال بالقطاع الخا�ض غير مهيكل والذي لي�ض 
لديه رقم الرخ�سة اأو المحا�سبة اأو ع�سوية لدى �سندوق ال�سمان  الجتماعي. وطبًقا لـENE 
لعام  9991  بمناطق  المغرب  الح�شرية  كان  هذا  ال�سجل  البياني  للفرد  للاأ�سف  ممثل  جيًدا  في 
ال�ساكنة الن�سيطة العاملة.
وترتبط  درا�ستنا  ب�سكل  مبا�شر  بال�سكان  الذين غطتهم  الدرا�سة  وبالتاريخ  الذي  قامت  به 
ومن الممكن اأن تكون قد تغيرت كثًيرا منذ ذلك الحين. ونحن على اأمل في اأن نكرر ما قمنا 
به ب�سكل اأف�سل با�ستخدام البيانات المتاحة بـ ENE لتقييم اآخر تطورات الو�سع بالن�سبة لجودة 
العمل بالمغرب.
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الملحقات
�صندوق رقم 1: عر�س مف�صل لتحليل المرا�صلت المت�صابهة المتنوعة
�صندوق رقم 1: عر�س مف�صل لتحليل المرا�صلت المت�صابهة المتنوعة
وتحليل المرا�سلات المت�سابهة المتنوعة هي طريقة اإح�سائية و�سفية متعددة المتغايرات. فهي 
ت�سمح  بو�سف  واكت�ساف  العلاقات  ما  بين  المتغيرات  العديدة  والمقايي�ض  الكمية  لكل  فرد  من 
ال�سكان (ومن بين هوؤلء العاملين، نجد على �سبيل المثال اأن ا�ستخدام وتنفيذ تحليل المرا�سلات 
المت�سابهة المتنوعة يتطلب الحذر ال�سديد بالن�سبة للمعلومات المت�سقة الم�ستنبطة من البيانات.
واإذا ما نظرنا اإلى ذلك من منطلق بع�ض الزوايا وب�سكل نظري نجد اأن تحليل المرا�سلات 
المت�سابهة  المتنوعة  هو  معامل  تحليل  المرا�سلات  المت�سابهة  وقاعدة  خا�سة  لتحليل  المعامل  ب�سكل 
خا�ض. فهو يعر�ض مقابل اأغرا�ض ح�سابية معينة واأي�سً ا اأ�س�ض التف�سير.
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ولإجراء تحليل المرا�سلات المت�سابهة المتنوعة من المفتر�ض اأنه يوجد اأفراد N (م�ستخدمين 
في هذا المثال الذي نو�سحه) تم و�سفهم من قبل متغيرات P التي كان معدلها X.  واإذا لم تكن 
المتغيرات مبنية على اأ�سا�سيات جودة (م�ستمرة اأو حري�سة في ا�ستخدامها مع عدد من الطرق) 
ثم هي  «م�سجلة»  لذلك  فهي  منا�سبة  للمتغيرات  المطلقة  (الت�سنيفات)  قبل  القيام  بالتحليل.  يتم 
ت�سميمها بوا�سطة X ثم يتم اأخذ قائمة البيانات من الملاحظات عن متغيرات p على جميع اأفراد 
N لذلك تتكون م�سفوفة �سفوف N واأعمدة P. والجدول (اأو الم�سفوفة) X هي قاعدة بيانات 
MCA التي ت�سير عليها.
وQ هي مجموعة متغيرات  P (بطاقة  P=Q). وللو�سول لجميع متغيرات  P و  Q (بي 
=1،...،P) عن جميع P J بجميع الطرق الممكنة الم�ساحبة للمتغيرات (الكمية) P. ثم ياأتي 
بعد ذلك اتحاد J لجميع المعادلت والمتغيرات اأي اأن                                        من خلال جدول 
بيانات X نقوم بتعريف جدول جديد لها خ�سائ�ض خا�سة.
وبناًء على هذا، بالن�سبة لأي فرد N ،... ،1 = i) I i)  واأي متغير ،1 = p) Q p 
P ،...) ن�سع: 1 =1 K اإذا ما كان نمط المتغير ب�سكل مختلف. وال�سورة التي تن�ساأ من هذه 
العملية والمعادلة العام J    j ،I  i) ji K)  يدعى جدول ا�ستدراكي متكامل (TDC) موجود 
بالجدول X.  والجدول ال�ستدراكي المتكامل و T الم�ساحب لجدول X 
هو �سكل م�سفوفة                                                      ويتم اإقراره ب�سكل ا�ستدراكي لأن 
الم�سطلحين j وj اللذين من نف�ض المتغير يعتبران مق�سورين ب�سكل متبادل بالن�سبة لكل فرد من 
اأفراد i. وبالفعل اإذا ما كان الفرد i من نوع جي للمتغير p، من ثم ل تكون طريقتها مثل ... 
فكل فرد يكون لديه نمط مفرد في كل P J لكل Q     p 
وهذا يت�سمن                             لكل فرد من اأفراد I        i.. ولقد كان اأي�سً ا                                                         
وهو عدد المتغيرات في التحليل (خط واحد لعملية الح�ساب). 
واأي�سً ا في و�سف خ�سائ�ض جدول T يمكننا ب�سهولة اأن نح�سل على: 
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التي هي عدد الأفراد الذين لديهم نمط                                           (فهو عمود عملية ح�سابية)    
واأي�سً ا              
وهو اإجمالي عدد الأفراد (جميع النا�سطين والعاملين والمخت�سين بالأمر). عندما ي�سل في 
النهاية
وهي عملية الح�ساب عن كل من (متغيرات) p لأفراد N. اإ�سافة اإلى جداول X وTCC) T)، 
وعمل م�سفوفة المنتج
ح�سلنا على ما ي�سمى بجدول بيرت. وتعد B جدول احتمالية متنوعة تعمل على تقاطع اثنين 
اإلى اثنين من المعادلت من بين جميع المتغيرات الم�ستخدمة في تحليل الكم. فهي في �سكل مربع 
وم�سفوفة وت�سابهي. وتكون �سفوف واأعمدة الجدول K T>T = B هي المنتج لجميع متغيرات 
P التي ي�سملها التحليل. وكما ي�سير الم�سطلح العام للـ T) TDC)، ي�سار اإليه (....)، ن�ستنتج 
الم�سطلح العام لجدول بيرت B حيث تتبع
الذي  هو  عدد  الأفراد  جميعهم  في  وقت  واحد  والم�سطلحين  j  وj  .  واأي�سً ا  من  التركيب 
ال�ستدراكي للـ T الذي من الممكن اأن ي�ستدل عليه:  
ولقد كان اأي�سً ا j  K = dd  b عدد الأفراد الذين من نوع j. وتو�سح كل خلية من جدول 
بيرت عدد الأفراد الذين لديهم جميًعا في نف�ض الوقت خط وعمود له نف�ض الطريقة. اإليك مثال 
�سغير جًدا مبني على �ستة اأفراد واأربعة متغيرات مطلقة (اأو م�سنوعة اأي�سً ا) بـ 2.3 و 3 و 
3 من المعادلت المرتبطة بها. وال�سيغة X هي (4،6)، TDC=T هي �سيغة (11،6) ومن 
حجم 11،11 (B).
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وعلى الم�ستوى الإح�سائي (الح�سابي) ، تعد الـ MCA امتداًدا لمعامل تحليل الر�سائل المت�سابهة 
(CFA) لم يتم تطبيقه على الجدول الحتمالي، ولكن من خلال جدول  فا�سل متكامل. وهذا 
يعتمد على نظام متري لتعريف الم�سافات بين الأفراد اأو بين المتغيرات (على �سبيل المثال التعليم 
اأو   مثل  الطرق  الإح�سائية  الأخرى  متعددة  المتغيرات،  وتبحث  MCA  عن  محاور  اأولى 
(على �سبيل المثال من نهتم بهم ب�سكل  اأ�سا�سي في تحليل جودة التوظيف). وهذا المحور يرفع 
اإلى الحد الأق�سى الجمود المطبق على الكمية القليلة للنقاط مروًرا بالبحث عن الموجه الخا�ض 
المرتبط  بالقيمة  الأولى  الخا�سة   (الأعلى)  للم�سفوفة  التابعة  لها.  وي�سمى  ما  يخت�ض  بالموجه 
الأول اأي�سً ا محاور التبادل الأولى. وهي المحاور التي تكون في اتجاهها معدل الم�سكوك فيه 
من النقاط (الأفراد) م�ساعف. وعند محاور التبادل الأولى بدًءا من ت�سور متغيرات النقاط 
الم�سكوك  فيها  يكون  لكل  موؤ�شر  فئة  ت�سمى  اإحراز  نظير  متبادل.  وهذا  الإحراز  يمثل  اأهمية 
الموؤ�شر الخا�ض بمحاور التبادل الأولى. ويتم البحث عن الوزن في ال�سكل الوظيفي للموؤ�شر 
المكون عن جودة الوظيفة المطابقة للاإحراز ذات الم�ستوى العالي (ن�سبة بين الإحراز والقيمة 
الن�سبية  للمحاور). وفي  التدريب  العملي، كل  فرد   يتم تمثيله  بوا�سطة خط موجه (1،K). 
م�سفوفة متجان�سة
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ولتكن D هي الم�سفوفة الفطرية التي تتكون من العنا�شر الفطرية لجدول B لبيرت. ونو�سح 
اأن معادلة محاور التبادل التي ت�ساعف ثبات المتغيرات الم�سكوك فيها تعتمد على اتجاه الموجه 
αu الذي ياأتي من: 
حيث تكون αu موجه لم�سفوفة الثابت                             و αλ هي قيمة اإيجين الم�ساحبة للموجه 
U الذي به a. ومن ثم لكي ن�ستنتج المحاور α nwo u نحتاج اإلى م�سفوفة الفطرية.
                                   واإن معادلة معامل ht a                                ت�ساعف ثابت المتغيرات 
الم�سكوك فيها التي هي مثل.                                                     وبنف�ض الطريقة، معادلة العامل 
a f ht a التي ت�ساعف ثابت الأفراد الم�سكوك فيها هي مثل:                                               التي 
تعطي على التوالي تفا�سيل عن متغيرات العامل والأفراد. وتو�سح اأي�سً ا اأن هناك علاقات 
انتقال بين نوعين من العوامل المكتوبة على النحو التالي:
K هي عدد المعادلت لمتغيرات P و αλ هي القيمة (وثابت) موجه اإيجين ي�سحبه αu على 
اأ�سا�سيات تبادل الفرد النظير N ،... ،1 = i) i)  التي تاأتي من: 
وهو اإحراز ال�سكل 0،j ب�سكل مختلف. وعندما ندقق في محاور التبادل الأولى (1=a) ونح�سل 
بدقة على EQI التي تم البحث عنها بهذا العمل:
 في التعبير الأخير الذي اأو�سحناه                                  بوا�سطة تعريف EQI التي تتوافق مع 
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المحاور الأولى لتحليل  الر�سائل  المت�سابهة  المتنوعة  التي  اأجريناها هنا. هذا  الموؤ�شر  (اأو عك�سه) 
يف�شر على اأنه محاور جودة التوظيف. وهو يتعار�ض مع نوعين من تقييمات الم�ستخدم وخا�سة 
بالن�سبة لهوؤلء الذين كانت الوظائف ال�سيئة من ن�سيبهم والآخرين من المتغيرات المختارة (التي 
يتم  ت�سجيلها  اإذا  ما  كانت  قابلة  للتطبيق)  وبرامج  العقل  الإليكتروني  عما  هو  منا�سب  وما  هو 
�سهل ن�سبًيا في ا�ستنتاج قيم هذا الموؤ�شر بالن�سبة لكل فرد، وهذا بال�سبط ما قمنا به في هذا العمل. 
نزن معادلت المتغيرات الم�ستخدمة في التحليل ويتم ح�سابها في �سكل هدف (اإحرازات محاور 
التبادل الأولى المق�سمة على المربع الجذري لقيمة اإيجين الأولى). وبالن�سبة لكل  تعد قيمة EQI 
ذات تركيب خطي (معدل مووزون عيني) للمتغيرات الثنائية (تفا�سيل المتغيرات). وتو�سح 
اأن م�ساهمة نموذج a j ومتغير الكمp والثابت الإجمالي الذي يتح�سل من (.....). وهذا 
يعني  اأن م�ساهمة  ال�سكلية (.......) هي  اأعظم بكثير من عدد مرات حدوثها  الذي يكون 
�سعيف في المعادلت العملية، وهذا يت�سمن اأن الحالة التي تحظى بعدد اأرقام اأقل من الممكن اأن 
يكون لها اأهمية كبرى في تعريف المحاور. لذا عندما يكون من المتغيرات اأو حتى في الأ�سا�ض 
يجب تجنبها لتقليل عدد الأرقام الثنائية المتكافئة (فكر بخ�سو�ض تركيبات النماذج ال�سكلية). 
واإ�سافة اإلى ذلك، تتاأتى م�ساهمة متغاير الكم                                               اإلى الثابت الإجمالي 
من الم�سكوك فيه على النحو التالي: pJ  j هو عدد المعادلت للمتغير. ومن ثم يكون م�ساهمة 
اأحد الرموز اأو المتغيرات بمثابة وظيفة تزيد من عدد معادلتها. ومن ثم من الأف�سل اأن يكون 
لديك نف�ض عدد المعادلت (اأو على الأقل ل يكون هناك تبايًنا وا�سًعا بهذا الم�ستوى).
  وفيما  يتعلق  بهذا،  من  المهم  اأي�سً ا  اأن  يكون  لديك  طرًقً ا  مختلفة  عن  بع�سها  بع�سً ا 
بالن�سبة لم�ستوى كل متغير متبقي وهي تختلف ب�سدة في معادلت الأفراد في مقابل التوظيف.
والنماذج ال�سكلية القريبة جًدا في الحقيقة تعمل على تعقيد تف�سير النتائج وال�سجلات البيانية 
للمجموعات (الفقيرة والغنية) في تركيبها. واإذا ما كان تم اإجراء التحليل جيًدا يمكن لفردين اأن 
يت�سابها اإذا ما كانت لهم نف�ض الظروف بوجه عام.
  ومن  الممكن  اأن  يقدموا  نتائج  متقاربة  عن  IQW  والعك�ض  بالعك�ض.  ومن  الناحية 
العملية، ومن  الناحية  العملية،  وللتو�سل  اإلى  هيكل  تقريبي  اأف�سل  لمفهوم  درا�سات  م�سكوك 
فيها وخا�سة عند ا�ستخدام رقًما مهًما من اأرقام الموؤ�شرات المطلقة من المفيد اأن تتخذ على الأقل 
خطوتين. اأوًل، اإطلاق ATM ت�سمى «ا�ستك�سافية» والتي �سممت لتكون بمثابة اختيار ما بين 
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المتغيرات الأ�سا�سية ولإ�سقاط التي لي�ض في اإمكانها التمييز بين الأفراد على اأ�سا�ض درا�سة ما 
يخت�ض بكل منهم (اأقل تمييًزا فيما يتعلق بجودة التوظيف). وبخ�سو�ض هذا ال�ساأن اإلى جانب 
الإ�سقاط الجزافي لمتغيرات معينة ول  يتم  ا�ستبعاد مراجعة وتقنين  المتغيرات الأخرى. ومن 
اأكثر معايير  التطابق  اأهمية هي  المحاور  النظامية «APOC». وهذا  الملكية  التي  بهذا  ال�سياق 
هي لأجل اأي موؤ�شر جزئي (اأو متغير) للتاأكد من ما اإذا كان هيكلها نظامي بخ�سو�ض جودة 
التوظيف التي يتم ح�سابها بوا�سطة الهيكل النظامي لإحداثياتها بناًء على محاور التبادل الأولى 
«IQW».  وبمعنى  اآخر،  ينال  المتغير  ر�سا  APOC  اإذا  ما  كان  ترتيب  الهيكل  النظامي 
موجود بترتيب اإحرازات التبادل مع معادلتها مثل «IQW». والمتغيرات التي لي�ض بها هذه 
الخا�سية هي الأولى بالن�سبة لـMCA ثانية. ومن المحتمل جًدا اأن يكون التقنين (والهياكل) اأكثر 
و�سفية (ولي�سوا هياكل نظامية). وعلى الرغم من ذلك من الجدير بالذكر اأن بع�ض المتغيرات 
التي  لي�ض  بها  APOC من  الممكن  اأن  يكون  بها  �سكل من  اأ�سكال  اإعادة  التوزيع  با�ستمرار. 
ومن الممكن اأي�سً ا اأن يتم ا�ستخدام معيارين اآخرين عند اختيار المتغيرات المجردة مثل MCA 
التعريفية  التي  هي  قوة  مميزة  للمتغير  ب�سكل  كبير.  وهي  نوع  من  تباين  المتغير  طبًقا  لجودة 
وظيفة المعامل الذي ي�سمح بالتفرقة ما بين الوظائف. واأي�سً ا من الممكن اأن يكون هناك زيادة 
في المعلومات الموجودة بالمتغيرات الأخرى التي تمت اإزالتها (اأو اإلغائها). وحالما يتم اختيار 
المتغيرات يتم تنفيذ MCA النهائي. وينتج عن ذلك 1>EQI نهائي. ومن خلال هذه العملية 
الأخيرة والتكامل ل بد من اأن يتم تق�سيم ال�سكان اإلى مجموعات فرعية عديدة تت�سمن العاملين 
الذين يعانون من جودة التوظيف الرديئة. وفيما يتعلق بهذا عندما يتم ا�ستخدام هذه الطريقة 
ب�سكل مو�سوعي قدر الإمكان �سيتم تحديد الت�سنيفات وهذا هو الهدف من الت�سنيف الهرمي 
الت�ساعدي.
3525
المتغيرات/ الأنظمة 
العوامل 
العامل 3العامل 2    العامل 1
 مدة العمل (�صاعة/ الأ�صبوع)
91 034 22.050 687 80.014 154 50.0اأقل من 02
41 276 01.098 530 00.012 55 92.0-ما بين 02 اإلى 04
77 200 50.0-31 219 80.0-53 689 10.0ما بين 04 اإلى 65
4936101.0-1121470.0816502.0اأكثر من 65
نظام التوظيف 
94 399 1.0-83 472 10.0-22 865 20.0-وقت كلي 
9 158 44.013 604 06.017 038 23.0وقت جزئي 
3 404 71.015 813 72.0-26 858 25.0المنا�صبات 
79 939 22.057 096 31.0-8 457 4.0اأخرى 
عقد العمل 
38 537 11.036 045 20.0-79 109 36.0-IDC
92 701 80.067 685 11.0-87 242 44.0-DDC
24 818 60.0-57 189 12.0-94 890 70.0�صفوي اأو ما �صابه 
58 612 20.047 180 23.023 126 82.0اأخرى 
الترقي الوظيفي (�صهريا)
8 189 00.0-46 930 40.0-87 624 22.0اأقل من 63
737 00.0-74 858 30.0-6 538 250.0ما بين 63 اإلى 69
673 810.093 862 00.069 117 01.0-ما بين 69 اإلى 012
803 100.0-79 391 90.080 365 02.0-اأكثر من 012
تغيير الوظيفة 
65 984 91.022 797 03.0-32 469 54.0الرغبة في التغيير 
17299 40.0-831 970.091 118 11.0-عدم الرغبة في التغيير 
البحث عن وظيفة 
60 163 91.091 339 13.0-70 158 64.0نعم 
34 725 91.02 471 92.0-317 96 44.0ل 
1729940.0-831970.09111811.0-غير مهتم 
جدول  1:  معدلت  اأنظمة  الخ�صومات  المتغيرة  من  المعاملت  المحورية  الرئي�صية 
الخا�صة  MCA.
3525
الم�صدر: اإي اإن اإي 9991 
ممار�صة  وظائف ثانوية 
29 152 53.035 043 52.089 932 31.0نعم 
76 104 00.0-47 882 00.0-6 8051 00.0-ل 
ترك العمل 
34 966 60.079 105 60.0-5 276 35.0-نعم 
35 121 89.0-15819 42.0-92 477 02.0ل 
34 812 20.04 521 23.06 207 82.0غير مهتم 
الأمن الجتماعي 
94 636 60.076 377 50.0-58 062 45.0-نعم 
22 517 20.0-12 263 20.0222.0ل 
مكان الن�صاط 
74 945 10.0-67 592 20.0-3 287 11.0-محلي 
69 981 52.061 317 54.074 061 23.0منزلي 
26 964 00.0-72 271 00.0-58 154 93.0متنقل 
99 210 10.067 333 23.0-9 180 53.0اأخرى 
5545
ال�صكل اأ1: �صحب نقاط موؤ�شر جودة الوظيفة وتحليل العامل الخا�س بـ MCA
الم�صدر: اإي اإن اإي 9991 
5545
ال�صكل اأ2: �صكل م�صتوى بع�س المناطق والت�صنيفات (5 مجموعات 9  الأفراد التي ت�صغل 
مناطق ح�شرية غير زراعية.
7565
ال�صكل اأ3: �صكل الت�صنيف (خم�س مجموعات) الأفراد اللذين ي�صغلون مناطق ح�شرية 
غير زراعية.
الم�صدر: اإي اإن اإي 9991 
الم�صدر: اإي اإن اإي 9991 
7565
ال�صكل اأ 4: معدل موؤ�شر جودة الوظيفة على اأ�صا�س الم�صئوليات والنوع معدل موؤ�شر 
جودة الوظيفة على اأ�صا�س النوع والم�صئوليات.
الم�صدر: اإي اإن اإي 9991 
elameF elaM
9585
ال�صكل اأ 5: معدل موؤ�شر جودة الوظيفة على اأ�صا�س الرغبة في تغيير الوظيفة والنوع 
معدل موؤ�شر جودة الوظيفة على اأ�صا�س النوع والرغبة في تغيير الوظيفة.
الم�صدر: اإي اإن اإي 9991 
elameF elaM
9585
ال�صكل  اأ 6: معدل موؤ�شر جودة الوظيفة على اأ�صا�س البحث عن وظيفة اأخرى وعلى 
اأ�صا�س النوع معدل موؤ�شر جودة الوظيفة على اأ�صا�س النوع والبحث عن وظيفة اأخرى.
الم�صدر: اإي اإن اإي 9991 
1606
ال�صكل اأ 7: معدل موؤ�شرات جودة الوظيفة على اأ�صا�س معدل الم�صئولية وعلى اأ�صا�س 
النوع معدل موؤ�شر جودة الوظيفة على اأ�صا�س النوع والقدرة.
الم�صدر: اإي اإن اإي 9991 
elameF elaM
1606
ال�صكل  اأ8:  معدل  موؤ�شر  جودة  الوظيفة  على  اأ�صا�س  عدد  الحتمالت  والنوع  معدل 
موؤ�شر جودة الوظيفة على اأ�صا�س النوع والحتمالت.
الم�صدر: اإي اإن اإي 9991 
elameF elaM
3626
ال�صكل اأ 9: معدل موؤ�شر جودة الوظيفة على اأ�صا�س الح�صول على التاأمين الجتماعي 
والنوع  معدل  موؤ�شر  جودة  الوظيفة  على  اأ�صا�س  النوع  والح�صول  على  التاأمين 
الجتماعي.
الم�صدر: اإي اإن اإي 9991 
elameF elaM
3626
ال�صكل  اأ01:  معدل  موؤ�شر  جودة  الوظيفة  على  اأ�صا�س  حجم  الموؤ�ص�صة  وعلى  اأ�صا�س 
النوع معدل موؤ�شر جودة الوظيفة على اأ�صا�س النوع وحجم الموؤ�ص�صة.
الم�صدر: اإي اإن اإي 9991 
elameF elaM
64
